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L' absentéisme est un phénomène complexe, difficile à mesurer de façon adéquate 
et à prédire. Malgré de nombreuses recherches sur ses causes et la formulation de 
modèles visant à l'expliquer, la compréhension de l' absentéisme demeure limitée 
et il y a encore des recherches à mener pour mieux comprendre ce qui se passe 
chez les individus lorsqu'ils décident de s' absenter de leur travail ou de se 
présenter à ce dernier après avoir pensé ne pas le faire . Notre recherche s ' inscrit 
dans cet effort, en cherchant à fournir des données sur la validité d'un 
questionnaire développé par Foucher (1999) pour mesurer et essayer de prédire les 
calculs d'utilité ou évaluations susceptibles d' accompagner l' absence du travail. 
Ce questionnaire se fonde sur un modèle qu' il a élaboré en 1990 et qui a fait 
l' objet de quelques recherches visant à valider certaines de ses composantes. 
Notre recherche poursuit deux types d' objectifs. Sur le plan scientifique, elle vise 
à fournir de l' information additionnelle sur la validité de contenu du questionnaire 
de Foucher, à la fois des variables indépendantes (caractéristiques du travail, 
satisfaction, etc.) et des calculs d' utilité qui le composent, à l' aide d' analyses 
factorielles et d' alpha de Cronbach, et à collecter deux types de données sur sa 
validité critériée : 1. sa capacité de discrimination entre des contextes 
organisationnels susceptibles d' influencer différemment les calculs d 'utilité des 
individus; 2. la capacité des variables indépendantes qui le composent, telles que 
la satisfaction au travail et les attitudes face à 1' absentéisme, de prédire les calculs 
d'utilité. Sur le plan pratique, elle vise à fournir de 1' information destinée à aider 
les entreprises roumaines ayant participé à 1' enquête à mieux gérer la présence au 
travail et, de façon plus large, à jeter les bases d' interventions sur 1' absentéisme 
fondées sur des données probantes. Des organisations roumaines ont été choisies 
en raison notamment des problèmes d'adaptation que vit ce pays à la suite de son 
passage du communisme à une économie de marché. 
Notre recherche s ' étant déroulée en Roumaine, il a d' abord fallu traduire et 
adapter le questionnaire de Foucher (1999) . Pour ce faire , nous avons eu recours à 
une méthode de traduction inversée d' après le modèle de Brislin (1970, 1976, 
1986), à laquelle s' est ajouté un comité d ' experts composé selon les 
recommandations de Caron (1999). Le protocole de traduction et d' adaptation a 
permis de produire une version équivalente du questionnaire sur le plan 
conceptuel. 
Le questionnaire traduit a été rempli par 332 répondants provenant d'une 
compagnie d' Hydra électricité et d ' un centre hospitalier de Roumanie, soit une 
bureaucratie mécaniste et une bureaucratie professionnelle. Les analyses 
factorielles exploratoires, par la méthode des composantes principales suivies de 
rotations VARlMAX, ont permis d ' identifier 10 facteurs , dont six mesurent des 
variables 'indépendantes (autonomie au travail, engagement face au travail et à 
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l'organisation, attitude face à l 'absentéisme, etc.) et quatre des calculs d 'utilité, 
tels les avantages à être présent. Dans 1 'ensemble, les facteurs identifiés vont dans 
le sens des dimensions a priori et sont semblables dans les deux échantillons, 
mais il existe quelques interrelations, dont une entre deux des quatre formes de 
calcul d 'uti lité; ajoutons que les saturations des énoncés sur leur facteur 
d 'appartenance sont fortes et que les indices de cohérence interne (a) sont élevés 
pour un questionnaire à ce stade de développement, à 1 'exception d'un qui est de 
0,596. Utilisée pour vérifier le premier indice de validité critériée, 1 'analyse de 
variance (ANOVA) a permis d'établir la capacité de discrimination de l' outil entre 
les deux contextes organisationnels en révélant des différences significatives à 
plus de la moitié des facteurs. Enfin, l 'application de corrélations de Pearson a 
révélé des liens entre diverses variables indépendantes, telle l'attitude à l'égard de 
l'absentéisme, et l'une ou l'autre des composantes du calcul d 'utilité susceptible 
d 'être associé à l' absence du travail , ce qui va dans le sens du modèle de Foucher 
(1990). Un autre résultat conforme au modèle a trait aux liens entre l ' intention de 
s 'absenter et des variables indépendantes comme la satisfaction au travail. 
Les apports théoriques de la recherche, entre autres par rapport au modèle et au 
questionnaire de Foucher, ainsi que ses apports pratiques, sont discutés. 
Différentes limites de la recherche sont identifiées et des pistes de recherche 
futures sont mentionnées dans la dernière partie de la thèse. 
MOTS CLÉS : absentéisme, traduction, adaptation trans-culturelle, validation, 
questionnaire, modèle de Foucher, intention de s'absenter, calcul d'utilité 
ABSTRACT 
Absenteeism is a complex phenomenon, difficult to adequately measure and 
predict. Despite extensive research on its causes and the development of models 
to explain it, our tmderstanding of absenteeism remains limited and there is still 
research to be done in order to better understand what happens to people when 
they decide to be absent from work or to go to work after having considered not 
doing so. Our research is part of this effort, seeking to provide data on the validity 
of a questionnaire developed by Foucher (1999) to measure and try to predict the 
utility calculations or assessments that might accompany the absence from work. 
This questi01maire is based on a model he developed in 1990, which has been the 
subject of severa) studies aimed at validating its components. 
Our research has two goals. Scientifically, it is intended to provide additional 
information on the validity of the Foucher questionnaire, both of independent 
variables (job characteristics, satisfaction, etc.) and of utility calculations that 
compose it, using factor analysis and Cronbach' s alpha and to collect two types of 
data on its criterion validity: 1. its ability to discriminate between different 
organizational contexts that may influence individual utility calculations; 2. the 
ability of the independent variables that constitute it, such as job satisfaction and 
attitudes towards absenteeism to predict utility calculations. On the practical side, 
it aims to provide information to assist the Romanian companies that participated 
in the survey to better manage work attendance and, more broadly, to lay 
evidence-based foundations of interventions on absenteeism. Romanian 
companies were selected mainly because of the adjustrnent problems facing this 
country following its transition from communism to a market economy. 
Given that our research was conducted in Remania, it was frrst necessary to 
translate and adapt Foucher' s (1999) questionnaire. To that end, we used Brislin' s 
(1970, 1976, 1986) back-translation model together with an expert committee 
following Caron (1999). The translation and adaptation protocol we employed 
allowed us to generate a conceptually equivalent version of the questionnaire. 
The translated questiôrmaire was completed by 322 respondents from a hydro 
electricity company and a hospital in Remania, that is, a mechanistic bureaucracy 
and a professional bureaucracy. The exploratory factor analysis by the principal 
component method with V ARIMAX rotation bas identified ten factors , among 
which six measure independent variables (job autonomy, work and organizational 
conm1itrnent, attitude towards absenteeism, etc.) and four measure utility 
calculations, such as the advantages of being present. Overall, the factors 
identified are consistent with the a priori dimensions and are similar in both 
samples, but there are sorne interrelations, including one between two of the four 
forms of utility calculations; the factor loadings of the items on their relevant 
factors are high and, except for one indicator equal to 0.596, the internai 
consistency indicators (a) are high for a questionnaire at this stage of 
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interrelations, including one between two of the four forms of utility calculations; the 
factor loadings of the items on their relevant factors are high and , except for one 
indicator equal to 0.596, the internai consistency indicators (a) are high for a 
questionnaire at this stage of development. Used to test the first validity index, the 
analysis of variance (ANOV A) allowed us to assess the instrument's discrimination 
power between the two organisational contexts, revealing significant differences for 
more than half of the factors. Finally, the use of Pearson coefficients revealed links 
between various independent variables, such as the attitude towards absenteeism, and 
one of the components of utility calculations that can be associated with absence from 
work, which is in line with the Foucher (1990) mode!. Another result in line with the 
mode! is related to the links between the intention to be absent and independent 
variables such as job satisfaction. 
The theoretical contributions of this research, including those relative to the mode! 
and the Foucher questionnaire, as weil as its practical contributions are di cussed. 
Various limitations of the research are identified and future research directions are 
mentioned in the last part of the thesi . 
KEYWORDS: absenteeism, translation, cross-cultural adaptation , validation, 
questionnaire, Foucher mode!, intention to be absent, utility calculations 
X VIl 
«Le vrai voyage de la découverte consiste non pas 
à rechercher de nouveaux paysages, mais à poser 
des yeux neufs dessus.» 
Marcel Proust 
INTRODUCTION 
L 'évolution de la civilisation humaine, au moms dans sa dernière période, 
nommée l'ère de la technologie, es t caractérisée par une croissance excess ive de 
sa sphère producti ve qui est arrivée à un degré impressionnant de diver if icati on 
et qui engage une grande partie du potentiel hum ain de la société. Toute économie 
nationale, peu importe le type et son ni veau de développement, se présente 
auj ourd ' hui comme étant un regroupement d 'éléments en continue ll e interacti on 
et inter-conditionnement, sa composante principale étant la production de bi ens et 
services, qui occupe la majorité de la population active. 
Dans ce contex te, on peut identif ier, parmi d 'autres conséquences directes, 
l 'appariti on de certains phénomènes très importants, te l l'absentéisme. Bertrand 
de Jouvenel, dès la six ième décennie du siècle passé, remarquait de manière très 
sugges ti ve : «la croissance de la production des bi ens est accompagnée par une 
cro issance des fl éaux soc iaux. La producti on des fl éaux commence comme un f il 
d 'eau qui passe inaperçu, j usqu 'au moment qu and il dev ient fl euve, et à ce 
moment le supprimer devient un probl ème d'état». 
L'absenté isme fai t parti e de cette catégorie de «fl éaux sociaux», des biens négatifs 
créés inév itablement par la grande producti on. Son ampl eur et ses conséquences 
sont si importantes que le contrô le de l 'absentéisme es t devenu , dans beaucoup de 
pays, un segment important des politiques organi sati onnelles, qui nécessite des 
instrument et des ressources adéqu ates. 
Même si l'absenté isme a fait l'obj et de nombreuses recherches portant sur sa 
mesure et sur ses causes, il reste qu e ce phénomène es t loin d 'être parfa itement 
compris. C'est pourquoi certains chercheurs ont recommandé d 'examiner plus à 
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fond les processus psychologiques précédant les absences au travail afin de mi eux 
comprendre leur dynamique. C 'est à ce courant de pensée que se rattachent les 
travaux amorcés par Foucher ( 1990). Cette recherche fournit de nouvelles données 
visant à valider le modèle développé par cet auteur et à 1' «extensionner» en les 
appliquant dans un autre contexte, en l'occurrence celui de la Roumanie. 
À l' instar de son passage du communi sme au capitali sme et de l'adap tation aux 
règles économiques et aux pratiques industriell es que cela implique, l' intégration 
de la Roumanie à l' Union Européenne (UE), Je 1er j anvier 2007, a ajouté des 
press ions aux décideurs et aux agents économiques roum ains. Ain i, cette 
intégration à l'économi e européenne requi ert pour ce pays de l 'Est une 
améli oration subs tanti ell e de sa compétiti vité, afin de développer un avantage 
concurrentiel face aux autres pays de I'UE. 
Selon notre recension des écrits, il n 'existe présentement aucun modèle validé en 
Roumanie pour expliquer de façon intégrée l'absentéisme au travail. Compte tenu 
de 1 ' importance du phénomène, ainsi que du contexte socio-économique actue l 
dan s leque l la Roumani e se situe, l'adaptation et la traduction en roumain du 
questionnaire sur la présence au travail et l'absenté isme, élaboré par Foucher 
( 1999), ainsi que sa va lidation pourront apporter une contribution intéressante en 
ce qui concerne Je transfert d ' un tel outil d ' un contexte national à un autre, to ut en 
fourni ssant de l'a ide aux efforts de développement de la psychologie industriell e 
et organisationnell e et à la ges tion des ressources humaines en Roum anie . 
De nouvelles études portant sur les processus psycho logiques précédant 1 'absence, 
dont l' intention de s'absenter, effectuées à l'a ide d 'outil s valides, s'appuyant sur 
des comparai sons entre le monde occidental e t la Roumanie, peuvent avoir un 
apport théorique, celui de mi eux comprendre Je phénomène, et un apport pratique, 
celui d 'aider les entreprises roumaines à réduire l'absentéisme et les coûts reliés 
au paiement des (faux) congés médicaux. 
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Dans ce contex te, les deux principaux obj ectifs de cette recherche sont : 
1. Sur le pl an scienti f ique, d 'étudier la validité d ' un instrument expérim ental 
mesurant les processus cognitifs (évaluations, sous la forme de calcul s d ' utilité) 
accompagnant (avant ou p endant) une absence, di vers déterminants potentie ls de 
ces derniers (tels que la sati sfaction et l'engagement au travail , et les attitudes face 
à l'absenté isme) et l'intention de s'absenter. 
2 . Sur le pl an profess ionne l/pratique, d 'offri r aux pratic iens et uni versita ires 
roum ains un instrument adapté et valide pour mesurer les di vers processus 
cognitifs accompagnant l'absence et certa ins dé terminants poss ibles de ce mê me 
processus. Étant do nné que l' instrument a été conçu en langue française et que les 
premières études de va lidité ont é té réali sées dans cette mê me lang ue, il fa ut 
s'assurer au préalabl e que la version roumaine es t équivalente p ar une méthode de 
traducti on à la fois pertinente et rigoureuse. 
L 'atte inte de ces obj ectifs passe par la réalisati on des tâches suivantes: 
a) traduire le qu e tionna ire du français au roumain ; 
b) obteni r une version roum aine adaptée du questi onnaire, en cherchant 
une équi va lence sémantique et culture ll e avec la version ori g in ale; 
c) évaluer les caractéri stiques psycho métriques du ques ti onn aire (étude de 
va lid ati on) : 
l. la validati on interne du ques ti onnaire (analyse factorie lle, 
alpha de Cro nbach) 
2 . la capac ité di scriminante du ques ti onnaire (co mparaisons 
entre les deux organi sations étudi ées) 
3. la va lidation de type critéri é (prédic ti on de l' intenti on de 
s'absenter par des corrélations entre les sou -éche lles du 
ques ti onn aire) 
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d) effectuer une très brève analyse des données obtenues à la suite de 
l'application du questionnaire, seulement dans le but de restituer 
aux entreprises partic ipante une informati on qui pourrait être 
explo itée et ce, dans le but d 'ajuster et d 'optimi er les politiques et 
les pratiques organisati onnell es en matière d 'absentéisme. Les 
résultats de cette analyse seront rapportés en annexe. 
Méthodologie 
Notre recherche comporte, au préalable, l' adaptation et la traducti on du 
ques tionnaire du français au roumain. Pour ce faire, une méthode de traduc ti on 
inversée d'après le modèle de Brislin ( 1970, 1976, 1986) a été utili sée. Nous 
avons co mpl été cette démarche en fa isant appel à un comité d ' ex perts. Vo ici les 
étapes qui ont été co mpl étées : 
• préparation d ' une versiOn préliminaire, à l'aide d ' une traducti on du 
français au roum ain, d ' une étude de la pertinence lingui stique et d ' une 
rétro-traducti on à 1 'aveug le du roumain au français; 
• évalu ation de la vers ion préliminaire, grâce à la révision des deux vers ions 
par un comité, pour arriver à une vers ion de consensus qui maintient une 
équi va lence conceptuell e avec le ques ti onnaire ori g in al; 
• vérificati on de l'équi valence de la vers ion f inale de la traduction par 
l 'application pilote de la version traduite sur un échantillon bilingue. 
Par la suite, nous avons procédé, dans un premter temp , à l' évalu ation de la 
validité interne du questionn aire en appliquant une analyse factori e ll e 
pré liminaire, puis des alphas de Cronbach aux données collec tées lors de 
1 'admini strati on du questionnaire en Roumanie. Au préalabl e, nous avons fait 
appel à deux tes ts pour vérifi er si les conditions nécessaires à l' exécution d ' une 
analyse factorielle sont respectées, soit le test de sphéricité de Bartlett, qui es t une 
mesure de la normalité de la di stribution et la mesure de précis ion de 
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l 'échantillonnage de Kaiser-Meyer et Olkin (KMO), qui nous permet de savoir s i 
la di stributi on des valeurs est adéquate pour exécuter une analyse factori ell e . Les 
résultats des deux tests cités ci-haut s'étaient avérés conc luants, nous avons 
effectué une analyse factorielle exploratoire par la méthode des co mposantes 
principales, suivi e des rotations orthogonales V ARIMAX. Cette façon de 
procéder a pour but de condenser un grand nombre de vari ables ou d ' items d ' un 
ques tionnaire en quelques dimensions uni ficatrices appelées facteurs. Ceci es t 
poss ible en analy ant des patterns de corrélatio ns entre les items et en faisant 
ressortir les groupes d ' items fo rtement corrélés entre eux. Un examen de la 
matrice des composantes a été effectué, sans rotati on dans un premier temps, afin 
de réa li ser une sélection de facteurs. Ensuite, une rotation orthogonale des fac teurs 
a permi s de s implifi er la matrice corrélati onne ll e. Nous avons ainsi déterminé le 
nombre de facteurs identifiés dans le ques ti onnaire et les avons nommé en 
fonction du construit latent mesuré par les fac teurs. Des alphas de Cronbach ont 
été effectu é pour obtenir des indices de cohérence interne. 
Dans un deuxième temps, une analyse de vari ance (ANOVA) a servi à véri f ier la 
capacité de di scrimination du ques tionnaire entre les deux contex tes 
organisationnels où a été faite la coll ecte de données, soit un centre hospitalier 
(bureaucratie profess ionnell e) et une entrepri se de servtce électriques 
(bureaucratie mécani ste). Cette analyse sert de premier critère de validité critéri ée 
en permettant de véri fier si la vari ation des évalu ations touchant l 'absentéisme se 
fa it en fonction de certaines caractéri stiques saill antes de chaque organi sati on, 
susceptibl es de les influencer. 
Des stati tiques descriptives (moyenne et écart-type) sont rapportées à chaque 
énoncé, pour l'ensemble de l 'échantill on, ain si que pour chaque contex te 
organi sati onnel, afin d ' examiner la distribution des résultats et savoir si ell e es t 
raisonnabl ement normale. 
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Finalement, une seconde étude de validation critériée sert à déterminer dans quelle 
mesure les évalu ations concern ant la présence et les absences au travail sont 
reliées à des variables ayant des liens logiques avec elles, telles que la satisfaction 
au travail. Nous av ions prévu d ' utili ser un autre critère, soit le nombre d 'absences, 
mais la di fficulté de collecter de l' information fiable sur le suj et nous a empêchés 
de le faire. 
Enfin, nous présenterons en annexe une brève analyse des données obten ues à la 
suite de l'applicati on du que tionnaire à notre échantillon afin de resti tuer aux 
entrepri ses participantes une information qui pourrait être ex ploitée dans le but 
d'ajuster et d 'améliorer leurs politiques et pratiques organi sationnell es en matière 
de ges tion de 1' absenté isme et de la présence au travai 1. 
Les données recue illies lors de l 'ad mini stration du questionnaire ont été analysées 
à 1 'aide du logiciel SPSS (Statistical Package for Social Science). 
Structure de la thèse 
Le premier chap itre sera dédié au contexte théorique et au cadre opérationn el de 
cette recherche. Il tra ite ra des recherches en gest ion de 1' absentéisme et prés en ter a 
une recension des écrits sur 1 'absentéisme : ses causes , ses conséquences, ainsi 
que les modèles expliquant le phénomène. La dernière partie de ce chapitre se 
veut une justificati on du choix effectué par l'étudi ante pour sa recherche 
doctorale, de traduire et d 'adapter un questionnaire en roumain , pour 1' usage des 
chercheurs et praticiens en psychologie industrielle et en ges tion des ressources 
hum aines de la Roumanie. Le deuxième chap itre présentera la méthodologie de la 
collecte d ' informat ion empirique. Le troisième chapitre traitera de la traduct ion 
ainsi que l'adaptation du questionnaire du français au roumai n. Le quatrième 
chapitre portera sur la va lidité de contenu du ques ti onnaire. Le cinquième chapitre 
exposera une des facettes de la validité critériée, soit la capacité de di scrimin ati on 
entre les deux organ isati ons où s'est faite la coll ecte de données. Le sixième 
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chapitre portera sur un autre critère de validité critériée, soit les liens entre les 
évaluations faites par les répond ants en matière de présence au travail et certaines 
vari ables assoc iées logiquement à ces dernières, telle la sati fac tion au travail. 
Enf in , le dernier chapitre fournit une discussion des résultats, traitant à la fo i des 
apports et des limites de la recherche et en proposant des travaux futurs. 
CHAPITRE I 
CONTEXTE THÉORJQUE ET CADRE OPÉRATIONNEL 
1.1 Défmitions et importance du phénomène de 1' absentéisme 
Dans un premier temps, des précisions aidant à mieux comprendre les fondements 
de cette recherche et ses raisons d' être seront apportées. Celles-ci ont trait à la 
défmition de l' absentéisme, son occurrence et ses causes, étudiées en tant que 
telles et à l ' aide de modèles explicatifs. Dans un second temps, ce sera le cadre 
opérationnel de notre recherche qui sera présenté. 
Le terme « absentéisme », dérivé du latin "absens", le participe passé de "abesse" 
(être ailleurs) est utilisé aujourd ' hui pour indiquer l' absence d' un travailleur 
durant une certaine période de temps en raison des causes objectives. 
Il n' existe pas une définition umque et universellement acceptée du terme 
absentéisme. Cela peut être justifié, en partie, par le fait que, selon le point de vue 
et les intérêts en jeu, certains éléments l' emportent sur les autres. Ainsi, si pour 
l' employeur la priorité est d' assurer et de renforcer la présence du travailleur dans 
son poste, pour les syndicats, la priorité est d ' assurer la santé des travailleurs. 
La question de 1' absentéisme n ' est pas nouvelle. En 1921 , Frank el a souligné 
l' importance du sujet. En 1959, Behrend considérait que l' absentéisme est 
synonyme d' absence volontaire au travail, en donnant des excuses ou des 
prétextes insignifiants ou sans alléguer aucune raison. L' auteur faisait remarquer 
que l' absentéisme ne constitue pas un symptôme d' inquiéh1de sociale aussi 
important que les grèves, mais que le volume de travail perdu comme 
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conséquence de ce phénomène est nettement supérieur à celui du temps perdu à 
cause des conflits de travail. 
Selon Weiss (1979, cité par Benrai ss, 1999), l'ab entéisme exprime un jugement 
de valeur, un avis moral : la personne qui s'absente est celle qui se soustrait d'un 
devo ir, qui abandonne une tâche. 
Thévenet (1981 , cité par Benraiss, 1999), a introduit dans la définition de 
é léments de nature psychologique, cons idérant que 1 'absenté isme au travail 
con titue l' indice d ' une situation pathologique. Il y inc lut les arrêts ordinairement 
qualifi és d ' injustifié ou d 'abusifs, caractéri sés par une durée généralement courte 
et par une fréquence souvent importante. Ces arrêts tradui sent, dans la majorité 
de cas, consc iemment ou non, une conduite de rejet du travail. 
Selon Taylor (1983), le concept d 'absentéisme n' inclut pas n ' importe quel type 
d 'absence au travail. Sont considérées comme de l' absentéisme seulement les 
ab ences qui déterminent des pertes pour l'entrepri se découl ant de la non-
partic ipation au trava il d' un empl oyé qui devait le faire. Cette définition présente 
l'ab entéisme de mani ère unidimensionnelle, sans incorporer d 'éléments 
socio logiques qui facilitent l'explication du phénomène. 
L ' Organisation intern ati ona le du trava il (OIT), l 'agence tripartite de 
l' Organisation des Nations Unies (ONU) qui ras emble gouvernements, 
employeurs et trav aill eurs de ses États membres dans une action commune pour 
promouvoir le travail décent à travers le monde, définit l'absenté is me comme 
étant « la non-participation au trava il d ' un employé qui pensait y aller, en excluant 
les périodes de vacances et des grèves, ain i que l'absentéisme pour cause 
médicale, qui est une période d ' immobili sati on attribuable à une incapacité de 
l' indi vidu , à l 'exception de la période de gro sesse ou de la pri on ». Sont 
c lairement identifiés dans cette définition , deux types d 'absentéisme : 
l'absentéisme appelé «volontaire », soit la non-participation au travail par un 
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e mployé qui pensait y all er ou la volonté de ne pas être présent et l'absentéisme 
appelé "involontaire ", soit l'absentéisme par cause médicale ou l' incapac ité d 'être 
présent. D ans la foulée de cette conception, les notions d 'absentéisme vo lontaire 
e t involontaire sont souvent rencontrées dans la littérature . On parl e donc 
d 'absence involontaire lorsque 1' absence est justifiée par 1' incapac ité de la 
personne e t d ' absence vo lontaire quand il s'agit d ' un choix et qu 'on cons idère que 
l 'absence est sous le contrôle de l' indi vidu . Selon M astekaasa et Ol sen ( 1998, 
c ités par Guertin , 2000, p. 2), « lorsqu ' il s'agit d 'absentéisme volontaire, 
l'employé fa it un cho ix basé princ ipalement sur sa mo tivati on et ses attitudes, 
a lors que lorsqu ' il s'agit des absences involonta ires, elles sont dues à des 
événements incontrô labl es par l' individu ». 
Selon Stati ti que Canada (2009, p . 8), le terme « absentéisme » es t utili sé pour 
décrire les absences évitabl es, habituelles ou imprévues. Cet organisme es time 
cependant que, « bien que l' absentéisme so it généralement considéré co mme un 
probl ème, il n 'es t pas un phénomène fac ile à qu antifier, car la ligne de 
démarcati on entre les absences évitabl es et inévitabl es est diffi c il e à tracer, et 
l 'ab entéisme es t souvent dégui sé en absence légitime ». Cette opinion es t repri se 
par di ver auteurs (Zanardelli, 2011 ) qui affirment que les absences dues à la 
maladi e comportent une part d 'acti on vo lontaire. Parmi les argum ents fo urni s, 
menti onnons par exemple le fa it que, pour une même maladi e, certains 
s'absentent e t d ' autres pas, et que lorsqu ' il y a absence, cell e-c i peut être de durée 
variabl e. La di ffi culté de séparer vo lition et capac ité es t à l'orig ine d ' un doubl e 
intérêt : celui po ur le présentéisme et celui p our les mécanismes psychologiques 
associ és à l'absence et à la présence. 
Le prem1er es t celui du présentéisme. Celui-ci, qui a inspiré au cours de la 
dernière décennie, les travaux de chercheurs tels que Johns, 2010, 1011 , Gos elin 
e t Lauzier, 2011 , Brun et Biron , 2006, etc., fa it référence au fait que l' individu es t 
présent au travail alors que son état de santé aurait pu l 'amener à s'absenter. 
Ainsi, le présentéisme constitue une manifes tati on de comportement entremêlant 
Il 
volition et capacité . Le second intérêt est celui pour les processus ou mécani smes 
psycho logiques acco mpagnant la décis ion de s'absenter du travail ou celle d 'être 
présent après avo ir pensé à s'absenter, a insi que celle de revenir au travail lors 
d' une absence. 
L a di fficulté de cerner ce qu 'est l'absenté isme es t attribuable à la co mpl ex ité du 
phénomène e t à son occurrence vari able. La compl ex ité a fait en sorte qu ' il es t 
étud ié par plusie urs di c iplines, entre autres la psycho logie, l'économie e t la 
socio logie, et qu ' il a, en conséquence, fa it l'obj e t de plusieurs modè les explicati fs, 
dont certa ins seront exposés dans une autre secti on de ce chapitre. Quant à 
l'occurrence de l'absenté isme, il convient de fa ire remarquer que, même s' il 
constitue un phéno mène générali sé se mani fes tant à travers le pays e t les 
organi satio ns, l'absenté isme varie en fo nc ti on de diverses vari abl es, comme nous 
le verrons dans une autre section de ce chapitre: secteur public ou privé d 'activité 
écono mique, âge e t sexe de l' indi vidu , etc . II peut également vari er dans le temps, 
à la fo is chez les mêmes individus et dans les mêmes organi sations, comme 
1 ' indiquent certains travaux di scutant des probl èmes que pose la mesure de 
l'absentéisme (Fic hman , 1984, Léonard e t a l. , 1987 , dans Vautour, 1997). 
S i les causes de l 'absenté isme ont suscité l'attenti on, c'es t en parti e en ra ison de 
ses conséquences poss ibl es (Rhodes et Steers, 1990) . D ' un point de vue 
organisati onnel, l'absentéisme mérite d 'être étudi é à cause de ses enj eux 
écono miques : il coûte cher et constitue un indicateur de mauvaise santé 
organi sati o nnelle. D ' un po int de vue humain , il mérite l'attention parce qu ' il 
renvo ie à des causes comme la fa ti gue, la surcharge de travail , le tress, la 
démoti vati on et le manque d 'engagement. Par exempl e, selon certa ins auteurs (De 
Boer et a l. , 2002, Albert, 2005, Chênevert et Jourdain , 201 3), l'absenté isme peut 
servir à exprimer des sentiments d ' hos tilité, une perception de manque d 'équité ou 
d ' injustice, re li és à la s itu ation concrè te de travail. U peut également être une 
forme de fuite, mo ti vée par une faible rémunération, un mauvais c limat de travail , 
ou d 'autres circonstances générant de 1' insati sfaction de travail. 
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Rhodes et Steers ( 1990), en analysant la littérature et les connaissances 
accumulées lors des qu atre décennies de recherches, ont pu trouver une séri e 
d 'axiomes sur l' absentéisme qui résument bien les raisons justi f iant de recherches 
sur le uj et : 
l. 1 'absentéis me est un phénomène uni verse) ; 
2. l'absentéis me est coûteux, tant pour l'organ isme que pour l' indi vidu ; 
3. l' absentéisme es t influencé par une conste ll ation de différents fac teurs 
interdépendants ; 
4. l'absentéi me es t assoc ié à un nombre important de conséquences. 
Occurrence de l'absentéisme au Canada et ailleurs au monde: 
L 'ampleur de l'absentéisme ne cesse d 'augmenter et d ' inquiéter. En 2011 , les 
travailleur canadiens se sont absenté en moyenne 9,3 j ours par année de leur 
travail , pendant que les travailleurs québécois manquaient 10,8 j ours (Conference 
Board , 20 13), ce qui a occasionné des frais de 16,6 milli ards de doll ars pour les 
entrepri ses. Dans le rapport de W atson Wyatt World wide (2007), 82 % des 
entrepri ses canadi ennes étudiées rapportent que les problèmes de santé mentale 
représentent la princ ipale cause d 'absence à court terme et que pour 72% de ces 
entrepri ses, ces problèmes représentent la principale cause d 'absence à long 
terme. Les absences occasionnelles représentent approx im ativement 25 % des 
récl amations 1 iées à 1' ab entéisme. Selon la même étude, les entreprises 
canadi ennes dépensent 10,5 milli ons$ par an en réclamati ons d 'absence. Chaque 
année, 1 'enquête sur la popul ation active (EPA) de Stati stique Canada constitue 
une source de données trè importante concern ant l'absentéisme. Le rapport 
2009 sur les taux d 'absence du travail (p . 7) stipule: 
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• Les estimations tirées de l 'Enquête sur la population active 
révèlent une tendance à la hausse au chapitre de la fréquence et du 
nombre de jours perdus pour des raisons personnelles (maladie ou 
incapacité, et obligations personnelles ou familiales) depuis 1999. 
Plusieurs facteurs ont alimenté cette tendance, notamment le 
vieillissement de la main-d 'œuvre, la part croissante des f emmes 
dans la main-d'œuvre et tout particulièrement des mères ayant de 
j eunes enfants, le stress élevé chez les travailleurs, ainsi que des 
congés de maladie et congés pour obligations f amiliales plus 
généreux. 
Voi ci également quelques fa its sa ill ants présentés dans le rapport pour l'année 
20 12 publié par le même organis me: 
• Durant la première moitié des années 2000, la fréquence et le 
nombre de jours perdus pour des raisons personnelles (maladie ou 
incapacité, et obligations personnelles ou familiales) ont connu 
une tendance à la hausse. Durant la deuxième moitié des 
années 2000, les taux sont demeurés stables ou ils ont légèrement 
diminué. Cependant, les taux d 'absence étaient sensiblement plus 
élevés en 2011 qu 'ils ne l 'étaient en 2001. 
• Au cours d 'une semaine moyenne en 2001, si l 'on exclut les 
f emmes en congé de maternité, 7, 0 % de tous les employés à temps 
plein occupant un. seul emploi étaient absents du travail toute la 
semaine ou une partie de celle-ci pour des raisons personnelles. Ce 
pourcentage a atteint 8, 1 % (9 13 000) en. 2011. Le temps total de 
travail perdu a augmenté, passant de 3,4 % de la semaine de 
travail prévue en 2001 à 3,7% en 2011 . Extrapolé sur l 'ensemble 
de l 'année, le temps de travail perdu pour des raisons personnelles 
a augmenté, passant d 'un équivalent de 8,5 jours par travailleur 
en 2001 à 9,3 jours en 2011. 
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• Les employés à temps plein du secteur public (plus susceptibles 
d 'être syndiqués ou d'être des femmes) ont perdu plus de temps de 
travail en 2011 pour des raisons personnelles ( 12,9 jours en 
moyenne) que leurs homologues du secteur privé (8,2 jours). 
En Europe, L a Fondation européenne pour l'amélioration des conditions de vi e e t 
de travail (EUROFOUND), organisme créé en 1975 en vue de contribuer à la 
pl anificatio n et à la mise en pl ace de meill eures conditio ns de vie e t de trava il en 
Europe, m et à la di sp os iti on des gouvernements, des employeurs, des 
o rganisati o ns syndicales et de la Commiss ion européenne des données e t des avi s 
issus de recherches indépendantes et compar atives. Parmi ceux-c i, l'enquête 
euro péenne sur les conditions de trava il propose une vue d 'ensemble des 
conditions de travail en Europe pour les f ins suivantes: 1) éva luer et qu anti f ier les 
conditi ons de trava il des salari és et des travailleurs en Europe de mani ère 
harmonisée ; 2) analyser les re lations entre les différents aspects des conditions de 
travail ; identi f ier les groupes à ri sque et les sources de préoccupati on, a insi que les 
progrès accomplis; 3) surveill er le tend ances en proposant des indicateurs 
homogènes sur ces suj ets; contribuer à la politique européenne de développement . 
Le trava il de terrain destiné à la Se enquête européenne ur les conditi ons de 
travail a été réa lisé entre j anv ier et juin 2010. Quelque 44 000 trava ill eurs ont été 
interrogés dans 34 pays (UE27, Norvège, Croati e, anc ienne R épublique 
yougos lave de M acédo ine, Turqui e, Albani e, M onténégro e t Kosovo), fa isant de 
cette éditio n la plus compl ète à ce jo ur en term es de couverture géographique. 
Voic i quelques faits saill ants sur les absences en E urope: 
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Absence du travail pour raisons de santé : 
• Plus des deux cinquièmes (43%) des travailleurs européens déclarent 
avoir été absents du travail en raison de problèmes de santé pendant 
au moins une journée au cours des 12 mois précédant l'enquête et 
23% pendant plus de cinq jours ; 
• La durée moyenne d'absence pour raisons de santé est de 14 jours par 
an pour ceux qui ont pris un congé lié à la santé. Près de la moitié 
(46%) des personnes absentes du travail au cours des / 2 mois 
précédant l 'enquête ont été absents pour moins de six jours, 42 % de 6 
à 21 jours et 13% pendant 21 jours ou plus. 
Absence du trava il due à un accident de travai l : 
• Six pour cent des hommes travailleurs européens et 3% des f emmes 
déclarent avoir été absents du travail en raison d'un accident du 
travail au cours des 12 mois précédant l 'enquête ; 
• Pour près de la moitié (45 %) des cas, l'absence du travail dure moins 
de six jours. Pour 37%, il est de 6 à 20 jours. Dans 18% des cas, 
l'absence dure plus de 21 jours. En moyenne, la durée de l'absence due 
à un accident de travail est de 17 jours; 
• Le niveau le plus bas d'absences en raison d 'un accident du travail est 
signalé en Bulgarie et en Roumanie (environ / %) et le niveau le plus 
élevé en Belgique, en Finlande, au Kosovo et en Slovénie (7% pour 
tous ceux pays). 
Les stati stiques européennes montrent ell es auss i 1' importance de 1' absentéisme, à 
la fois par le nombre de personnes touchées et par le nombre de j ours de travail 
perdus. Le phénomène dépasse donc les frontières des pays et des continents. 
Cependant, il se peut que les statistiques nationales soient incomplètes et ne 
refl ètent pas parfaitement l'ampleur du problème. Tel qu e le faisaient remarquer 
------------------
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Thériault, Lesage et Boisvert (1981 ), seule une faibl e proportion d 'entrepri ses 
tiennent des stati stique sur 1' absentéisme de leurs employés, même si 
l 'absentéisme est l'aspect des ressources hum aines le plus fréquemment invoqué 
comme problématique. M alheureusement, des données récentes prouvent que la 
s ituation n'a pas vra iment changé. Selon Stati stique Canada, malgré le coût 
énorme de l'absentéisme, moins de la moitié des organi sations canadi ennes (46%) 
font le suivi des absences de leurs employés et seulement 15% calculent les coûts 
directs de l 'absentéisme (Conference Board, 201 3). De plus, une étude réalisée en 
France en 201 3 par 1 'associati on «Référentiel de l'absentéi me» conclue gu ' une 
entrepri se sur c inq ne connaît pas son taux absentéisme et près de trois qu arts des 
entrepri se répond antes à leur étude n' ont pas de cartographie d ' ab entéisme. «En 
conséquence, s i des moyens ou pl ans d ' ac tion sont mi s en pl ace, ceux-c i ne 
peuvent qu ' être généraux et donc avec la poss ibilité de rater leur cibl e ou de 
gaspiller des ressources de l'entrepri se» (Livre Blanc, 2013 , p. 13). Di sposer des 
données di achroniques et représentati ves représente un enj eu fond amental car, 
selon les même auteurs, l'absentéisme n'est pas un phénomène table, car il 
n'ex iste ni employé typique, ni entrepri se typique, ni journée typique et c ' es t pour 
cela que les données peuvent créer de problèmes d ' interprétati on. 
1.2 Étude des causes de 1 ' absenté isme 
Au fil de années, plusieurs centaines d 'études ont été réa lisées sur l'absentéisme, 
comme le menti onnaient déj à Harri son et Martocchi o en 1998. Pourtant, nous en 
comprenons qu ' imparfaitement et partiellement les causes, malgré les multiples 
recherches mi ses en œ uvre pour tenter de mieux comprendre, prédire et contrôler 
1 ' absentéisme (Codsi, 1987). Ce manque de compréhension peut être attribué à 
plusieurs facteurs. Le premi er est le fait de porter l'attention sur de causes 
uniques . «Plusieurs chercheurs ont tenté de trou ver une cause s inon unique, au 
moins fortement prédomin ante pour expliquer l'absentéi me, afin notamment de 
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faciliter les interventions destinées à réduire ce phénomène» (Foucher, 1990, p .2) . 
En revanche, selon Thériault, Lesage et Boisvert ( 1981 , p . 775), «les nombreuses 
recherches et revues de la documentation sur le sujet nous révèlent que les causes 
sont d 'ordre multipl e et de nature fort différente». L 'autre raison provie nt de 
l'imprécision de la mesure. La difficulté d 'analyser e t de comprendre le 
phénomène rés ide, selon Samani ego (1996, p . 1) dans le fait que «l'absenté iste, 
habituellement, déguise les raisons authentiques de son absence, afin de les rendre 
socialement acceptables» . 
Tel que nous venons de le voir, l 'orig ine de l 'absentéisme est sans doute 
multifactorie ll e et n ' implique pa seul ement des a pects individuels, de groupe ou 
organi sati onnels, mais auss i des a pec ts ex téri eurs à l'environnement de trava il. 
Pour cette raison, certain auteurs ont essayé de regrouper le causes e t les 
variab les du phénomène dan des modèles taxinomiques simpl es. Le plu connu a 
é té créé par Rhodes et Steers (1990, c ités par Boada et a l. , 2005) qui, à la suite 
d ' une analyse approfondie de 104 arti cles de la littérature, ont identifi é 209 
vari abl es qui causent l'absentéisme, déterminants qu ' il s regroupent e n 8 
catégori es : 
a) attitudes au travail (l9 vari ab les); 
b) facteurs éco nom iques et de marché du travail ; 
c) sati sfaction au travail; 
cl) facteur organisationnels; 
e) facteurs du mili eu du trava il ; 
t) facteurs de nature personnell e (49 facteurs); 
g) facteurs de nature ex terne (température, présence du o le il , etc.); 
h) changements organ isationnels. 
Ces aspects permettent de mettre en rapport des variables individuelles e t 
organisationnelles, car l'étiologie de l'absentéisme au travail ne se s itue pas 
seulement dans une phère personnelle, mais el le est influencée par une 
constell ation de facteurs inter-reliés qui ne peuvent pas être considérés isolement 
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(Rhodes et Steers, 1990). Adoptant une perspective simil aire, Rabbins (2004) 
affirme que l' absentéisme n 'es t qu ' une variable dépendante qui est le résultat de 
1' interaction entre différents fac teurs agissant au ni veau individuel (moti vati on, 
perceptions, personn alité et émoti ons, va leurs et attitude, etc .), au ni veau de 
groupe (équipe de travail , leadership, confiance, pouvoir et politique, etc.) ou de 
1 'organisation (culture de 1 'organisation, s tructure de 1' organi sati on, pratiques de 
ressources humaines, etc .). 
Mentionn ons enfin une autre typologie, soit cell e de Jardill er et Beaudoin (1 984), 
montrant ell e aussi la di versité des causes possibl es et de leur class ificati on. Selon 
ces auteurs, les fac teurs en fo nction desquels 1' absentéisme varie sont de deux 
types: indi viduel (âge, sexe, s ituation famili ale, anc ienneté, ni veau de scolarité, 
etc.) et p rofe sionne] (environnement de travail , horaires, rémunération, type de 
gesti on, etc.). 
Ainsi, une multitude de fac teurs explicatifs de 1 'absentéisme ont été répertoriés. 
La plupart des auteurs les regroupent en catégori es. Tout en étant conscients que 
c 'est imposs ible d 'analyser ic i tous les fac teurs d ' absence menti onnés dans la 
littérature (209 vari abl es répertoriées par Steers et Rhodes, 1990), nous avons 
sélectionné des vari ables dignes d ' intérêt dans chaque catégori e de facteurs 
explicatifs : le sexe, l'âge et l'anc ienneté pour les fac teurs indi viduels d 'ordre 
démographique, le stress pour les fac teurs touchant la santé et le bien-être de 
l' indi vidu , la satisfac tion au trava il pour les attitudes, et la culture 
organisationnell e pour les facteurs ayant trait à l 'organi sation. Les données 
rapportées sur chaque caractéri stique s' inspirent d ' une recension des écrits, 
principalement d ' une méta-analyse, lorsqu ' il en ex iste une; elles vi sent à montrer 
à la fois les apports et les limites du chaque fac teur à l'explicati on de 
1 'absentéisme. 
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A) Facteurs individuels d ' ordre démographique: 
L 'absenté isme et le sexe 
Pendant des années, les femmes ont été traditionnellement perçues sur le marché 
du travail comme étant plus susceptibles de quitter ou de s'absenter. En 1978, 
John affirmait en conclusion d ' une étude que le meilleur prédicteur de 
l'absentéisme en milieu de travail est le fait d 'être une femme. Cette affirm ation a 
été plus tard contredite par d 'autres recherches ce qui montre la complexité de la 
relation et on évo lution dans le temps. 
Deux méta-analyses réa li sées à deux époques di fférentes (Côté et Haccoun , 199 1, 
e t Patton et Johns, 2011 ) relèvent que les femmes 'absentent plus que les 
hommes et qu ' il n' y a pas d 'effet de l'âge sur la différence entre les sexes. 
T outefoi , le données s tati stiques récentes indiquent que le comportement des 
femmes au trava il a beaucoup changé au fil de temps. Au Canada, selon 
Stati stique Canada, (Akyeampong, 2007 , p. 16), «tant les hommes que les femmes 
ont contribué à l' inc idence croi ssante de l'absentéisme( ... ) . Les raisons de ces 
tendances ( .. . ) comprennent le vieillissement de la popul ati on acti ve et les 
améli orations apportées au régime d' indemnités des congés de maladie». Selon ce 
même organisme, «les différences actuell es entre les sexes ne sont pas des 
facteurs s ignificatif pour ex pliquer le phénomène». De son côté, Benrais ( 1999) 
affirme qu e «l' hypothèse selon laquelle le sexe influence les ab ences n 'est pas 
acceptabl e». Selon Johns et Patto n (2007) même si la différence entre l'absence de 
la femme et celle de l' homme es t omniprésente dans la recherche, les études 
essayant de trouver des différences sont souvent inconsistantes ou contradictoires. 
Une des raison pouvant expliquer cette vari ation est le manque de focalisation 
sur les raisons moti vant le comportement de chaque sexe. 
John (2003) dépl ore le fait que, dans la plupart des études, on n'explore pas les 
différences entre les sexes et qu ' il y a un manque de recherches vi sant à savoir 
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pourquoi cette différence existe. Selon l'auteur, les recherches traitent 
l 'absentéisme des femmes et de homme comme deux phénomènes totalement 
séparés, sans suffi samment explorer les différences. La présence des enfants et les 
obligation s fami li ales sont le plus régulièrement invoquées comme la principale 
raison qui justifie l' absentéisme des femmes. Or, selon Patton et Johns (2011 ), 
cette hypo thèse largement répandue n' e t pas auss i s imple. 
L 'absenté isme, l'âge et/ou l'anci enneté 
La relation entre l 'absenté isme, l' âge et/ou l'anc ienneté a susc ité des controverses 
parmi le chercheurs, en rai son de différentes données sur l'absenté isme qui 
peuvent être prises en compte comme le montrent les deux méta-analyses que 
nous avon réperto riées. La première est cell e de Martocchio (1989) qui a réparti 
les 34 recherches recensées en deux groupes, selon que l 'absenté isme es t 
volontaire ou involontaire. Les résultats révèlent que les deux form es 
d 'absentéisme sont inver ement li ée à l'âge, et que le sexe des répondants doit 
être pris en compte dans cette relation. La seconde est celle de Hackett ( 1990), qui 
trouve une re lati on, de taill e moyenne, entre les absences volontaires et l'âge, les 
j eune s'ab entant davantage, mais pas de relati on entre les ab ences in volontaires 
et l'âge; l'effet modérateur du sexe es t observé ic i auss i. Quant à l' ancienneté, 
e lle n' est pas reliée à l'absentéisme volontaire ou in vo lontaire dans les 
échantill ons con idérés. 
Des ré ultats différents sont auss i rapporté , au cours des ans, par des recherches 
autres que des méta-analyses. Par exemple, Chadwick-Jones et al., en 1982, 
répertori ent des résultats contradictoires dan la littérature traitant du rapport 
entre l'âge et l'absentéisme : certain auteu r trou vent des corrélations positives, 
d 'autre néga ti ves, pendant que d'autres obtiennent des résultats non concluants. 
Dans le même article, les auteur démontrent une corrélat ion positi ve entre l' âge 
e t 1 'absenté isme concernant les absences de longue durée. Il s observent que, pour 
les personnes plus âgées, l'absentéi me volontaire diminue en raison de la 
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détérioration de 1 'état de santé : la fréquence de 1' absenté isme es t à la baisse, 
pendant que la durée est en augmentation . Dans un même ordre d ' idées, selon 
Stati s tique Canada, les études ont démontré que les absences au trava il li ées à la 
maladie augmentent avec l'âge (Stati stique Canada, 2007 , c itée par Akyeampong, 
2007). En ce qui a trait à l'ancienneté, le dénominateur commun des études es t le 
fa it que l'ab entéi me es t plus faible chez les employés durant la premi ère année 
de service, car ceux-c i seraient dans une dynamique d 'ass iduité pour gagner la 
confi ance de l'employeur. Concern ant les employés ayant beaucoup d 'ancienneté, 
Fitzgibbons et Mach (1980) démontrent que ces derniers ont une tendance 
générale à moins s ' absenter, probablement en raison de leur niveau plus élevé de 
responsabilités professionnell es . Enf in , dans un autre ordre d ' idées, Benrais 
( 1999) constate que les plus anc ien sont souvent plus absents, mais en essayant 
de corréle r les constats sur 1 'âge et 1' ancienneté par rapport à 1 'absenté isme, il 
conclut que «si le fa it qu ' un employé soit anc ien implique qu ' il est âgé e t une 
relati on vraie, l' in verse es t moins év ident». 
En résumé, il es t util e de tenir compte du type d 'absences pour examiner leur li en 
avec l'âge, de contrôler le sexe des répond ants pour vérifier si le genre exerce un 
rôle modérateur, et ne pas confondre âge et ancienneté. Quant à la taill e de l'effet 
exercé par l'âge, il faut s'attendre à ce qu ' il soit de force moyenne tout au plus. 
B . Facteurs touchant la santé et le bi en-être de l' individu - le stress au trava il 
Plusieurs auteurs ont essayé de déterminer dans quell e me ure l'absentéisme peut 
être attribué au stress. Cependant, dès 1990, Rhodes et Steers es timaient que les 
résultats des recherches sur la relati on entre le stress et l'ab enté isme sont mitigés 
et non-concluants. Dans leur recension des écrits sur le suj et, De Backer et al. 
( 1996) arri vent à des conclusions embl ables après l'analyse de 2 1 articles qui ont 
étudié de façon direc te ou indirecte la relati on entre le stress au travail et 
l'absentéis me. Leur analyse révèle des résultats di vergents: alors que certaines 
recherches n ' ont constaté aucune relati on entre le stres au travail et 
l 'absentéisme, d 'autres ont relevé une relation claire, et d 'autres une relati on 
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fa ible ou indirecte. Selon les auteurs, l ' incohérence entre ces résultats peut être 
due à des problèmes de santé et à d 'autres caractéristiques personnelles, ainsi 
qu 'au moment où la mesure a été effectuée (De Backer et al. , 1996). Ces 
conclusions rejoignent les résultats de la méta-analyse de Darr et Johns (2008) 
prenant en compte 275 effets provenant de 173 études. La relati on trouvée entre 
l'absentéisme, le stress au travai l, la détresse psychologique et la maladie 
phys ique es t en moyenne fa ible. Les résultats d ' une équ ation structurell e 
indiquent que 1 'état de santé phys ique et psychologique peut exercer un effet 
modérateur. La méta-analyse ne révèle cependant pas de di fférence selon les 
indices d'absence retenus, ce qui va à l' encontre d ' une affirmation fa ite par 
Léonard (1 987, cité par Albert, 2005, p . 27) selon laquell e la contributi on majeure 
des travaux mettant en relation stress et absentéisme es t d 'avoir révélé que «les 
relati ons( . .. ) varient selon les mesures d'absence». 
Il n 'es t pas surprenant que le stress ne rende compte que d ' une portion limitée de 
l'absentéisme. Selon Beehr (1995), le stress n 'est qu ' une des vari ables entrant en 
ligne de compte et il ne faut pas s'attendre à des fo rtes corré lations entre le stress 
professionnel et l 'absentéisme. Aj outons que certains auteurs ont même proposé 
que l'absenté i me pourrait être la cause et non la conséquence du stress au travail , 
ce qu'i l res te à véri fier. 
C. Vari ables attitudinales 
La satisfaction au trava il a été une des premi ères vari abl es attitudinales mi se en 
relation avec l 'absentéisme volontaire (S teers et Rhodes, 1978). Locke (dans 
Herbert, 198 1) considère cette dernière comme étant la réacti on d ' une personne 
vis-à-vi s de son travail , un état émotionn el agréable, pos iti f, qui es t généré par 
l 'appréc iation de son travail. O ' Reill y et al. (199 1) défini ssent la satisfacti on au 
trava il comme une attitude générale par rapport au trava il. Selon Vandenberghe, 
Stordeur et D 'Hoore (2009, p . 2 12), «la sati sfaction au travail refl ète une 
réacti vité émotionnell e vis-à-vis du travail» et «l'absentéisme au travail refl ète 
--------------------------
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l 'action du système inhibiteur et représente une conduite d 'évitement permettant à 
l' individu de se soustraire à une situation de travail négative». Tel que le laissent 
entendre ces définition s, l'association entre sati sfaction au travail et absenté isme 
sembl e encore intéressante, car il paraît logique de s'absenter lorsqu 'on est 
insati sfait. C'est pourquoi de nombreux chercheurs ont tenté de vérifier la force 
du lien entre les deux construits, sans toutefois que les résultats ne soient à la 
hauteur des attentes (Gell atl y, 1995). 
Mais «la relation entre la sati sfaction au trava il et l'absentéisme n'es t pas si mpl e» 
(Foucher, 1990, p .7) et l'état des recherches visant à qu antifier la relati on entre les 
deux incite à la prudence (Théri ault, Lesage et Boisvert, 198 1). Faisant suite à la 
littérature des années '70 qui abonde en recherches sur le li en entre la satisfac tion 
au trava il et l'absentéisme, des méta-analyses (Farrell et Stamm, 1988, Scott e t 
Taylor, 1984, cités par Vautour, 1997) publiées au cours des deux décenni es 
suivantes ont relevé que la sati sfaction au travail explique au max imum 15% de 
l' absentéis me, même si des relations négatives significatives sont observées . Les 
attentes des chercheurs à l'égard de la force des relations entre la sati sfaction au 
trava il et l'absentéisme étaient supéri eures à un r2 de 0,15 pu isqu'elle était 
considérée à l'époque comme la principale ex plication de l' absenté isme. Cette 
perception a également été ex primée par Blau et Boal ( 1989) qui affirment que la 
sati sfaction seule n'explique que 15 % de la variance de l' absentéisme au trava il. 
Cela ne veut cependant pas dire que la corrélati on moyenne soit négligeable, mais 
plutôt qu'elle ne constitue ni la seule explication ni même l'explication majeure de 
l'absentéisme. 
Pour exp liquer la faib lesse de ces corrélations, Théri ault, Lesage et Boisvert 
(1981) in voquent le fa it que l' insati sfaction au travail pourrait n ' être reli ée qu 'à 
l'absentéisme volontaire, contrôlab le par l' empl oyé ; le problème viendrait alors 
de l' indice retenu pour mesurer la variable dépendante et le fa it de limiter 
l'étendue du phénomène à l'étude signifi erait que la sati sfaction ne peut en 
expliquer qu ' une partie, ce qui est pertinent. De leur côté, Foucher (1990) et 
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Foucher et Moreau (2002) opinent dans Je même sens, et ajoutent des argum ents 
touchant la vari able indépendante. Selon eux, l' indice de mesure retenu pour 
mesurer la sati sfaction es t trop éloigné des événements d 'absence; autrement dit, 
c'es t au moment de l'absence qu ' il convient le mi eux de mesurer la sati sfaction 
pour évaluer son influence. Ces opinions rejo ignent la conclusion de Nicholson et 
al. (1976) à leur recension des écrits sur le rapport entre la sati sfacti on au travail et 
1 'absentéisme; malgré la présence d ' une corré lation négative entre les deux 
construits, les auteurs in vitent à la prudence en raison de problèmes de mes ure. 
Selon Vandenberghe, Stordeur et D ' Hoore (2009, p . 222), «davantage de travaux 
ont, à l'évidence, nécessaires pour que l' on pui sse réell ement comprendre les 
processus par lesquels l ' insati sfaction au trava il conduit à l'absentéisme». 
D . Facteurs ayant trait à l'organisation 
La noti on de culture de l ' absence a été introduite par Chadwick - Jones et a l. en 
1982 et par Nicholson et Johns en 1985. Ces auteurs ont étudié l 'absenté isme sous 
l'angle de l' influence sociale, particulièrement cell e des groupes de travail. Sans 
ni er l' influence des fac teurs individuels, il s démontrent que l'absence apparaît 
dans un contexte où les croyances et les pratiques influencent la fréquence de ce 
co mportement, sa durée et, principalement, les raisons qui le rendent légitime. 
Xie et Johns (2000) défini ssent la culture d 'absence comme étan t l 'ensemble dans 
lequel il existe un accord mutuel entre les membres concernant les motifs de 
s'absenter. Cet ensembl e conti ent des règles et des normes auxque ll es les 
empl oyés comparent leur comportement, ainsi que des sancti ons, fo rmell es ou 
informelles. La décision de s'absenter est donc influencée par la culture spécifique 
du groupe. 
Chadwick - Jones et al. ( 1982, c ités par Albe rt, 2005) démontrent l'ex istence des 
di fférences en matière de comportement d 'absence à travers diver secteurs de 
l 'économi e et entre les profess ions. Selon eux , tout modèle qui ne tient pas 
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compte du contexte industrie l et occupationnel est défectueux . Une recension des 
écrits effectuée par Steel et R entsch (2003 , cités par Albert, 2005) démontre qu ' il 
ex iste des faits empiriques soutenant que la culture es t un outil de prédiction du 
comportem ent de 1' absence. 
Selon Foucher (1990, p.3), « ... certains chercheurs ont naturellement tendance à 
postuler que l'absenté isme constitue un strict symptôme culturel. Quoique la 
culture de l 'absenté isme représente une variable très intéressante, les do nnées 
empiriques ne permettent pas d'affirmer qu ' elle est le seul facteur explicatif de 
l'absentéis me ». 
E. Conc lus ion sur les effe ts de variables prises isolément 
Pour conc lure cette section, il e t pertinent de reprendre la critique formulée par 
plu sieurs auteurs sur les recherches traitant de l' influence de ces variables : e ll es 
se sont res tre intes à l'étude d ' un no mbre limité e t hétéroc lite de variables, et e lles 
se contentent de modèles d 'analyse bi-variée (Muchinsky, 1977, Porter e t Steers, 
1973, Johns, 1978, dans Codsi, 1987, p . 92) . Chadwick-Jones ( 1973) rem arque 
l' absence de définiti on uniforme de l' absenté isme et d 'approche stand ard isée à 
son é tude, rendant son appréhension plus diffi c il e . Cette prise de position a été 
rejointe par Martocchio et Harrison (1993) pour lesquels la multitude de variables 
cons idérées et l' absence d ' une définition univer e llement reconnue de 
1 ' absenté is me sont autant de raisons pour ne pas retrouver dans la littérature une 
conception de ce phénomène partagée par tous les auteurs. Dans le même ens, 
Rhodes et Steers (1990) ava ient affirmé que l'ex istence d'autant de vari ab les 
susceptibl es d'influencer l 'absenté isme ne permet pas de tirer de conc lu s ion 
significati ve et f iabl e sur les causes du phéno mène. Johns (2001, c ité par Dumas, 
2005) rappell e le grand nombre de variables corré lées à 1 'absenté isme. 
«Cependant, toutes les relations doivent être nu ancées. Aucune approche unique 
n 'est applicable dans toutes les situ ations» (Dumas, 2005, p.6). 
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Nicholson et Martocchio ( 1995 , cités par Renaud et al., 1999) soulèvent quatre 
é léments qui empêchent l 'obtention d ' un consensus re lativement à l'absenté isme: 
1) 1 'absence a une s ignification différente pour 1' acteur et pour 1 'observateur; 2) 
1 'absenté isme est difficile à mesurer correctement; 3) 1' absence est un 
comportement indissociable de son contexte; 4) l'orig ine de l 'absence peut être 
ex téri eure à l' emploi. Ces quatre facteurs peuvent ê tre invoqués pour expliquer les 
deux conclusions suivantes formulées par Foucher (1990, p . 2) : 1) «les 
recherches n' ont p as permis d ' identifi er de variable qui ex plique la totalité, voire 
une forte proportion de l' absentéis me, contrairement aux postul ats des certains 
chercheurs ; 2) dive rses recens io ns des écrits permettent de constater que 
plusieurs variables ont des effets s ignificatifs sur 1 'absenté isme, mais que le 
pourcentage de variance qu 'ell es ex pliquent es t assez peu é levé. 
Simon ( 1978) suggère que l'absenté isme es t une réalité aux facettes multiples, 
impossibl e à réduire aux dimensions d ' une conduite univoque, dé te rminée par des 
causes ou des motivations ordonnées à la justification de cette conduite. Dans les 
proch ains paragraphes, nous allons voir comment, en rai son de l' impasse 
théorique qui découl a it du peu de variance ex pliquée par les «prédicteurs» pri s en 
compte dans les recherc hes, les chercheurs ont commencé, à partir des années 
1970, à s' inte rroger d avantage ur la nature et sur la dyn amique du comporte ment 
d 'absence (Li apasset, 1990). 
1.3 Étude des causes à l'a ide des modè les explicatifs intégrateurs 
T el que no us l'avons vu, les centaines de recherches réa lisées au fil des années 
pour expliquer l'absenté isme par des facteurs pri s iso lément ont débouché sur la 
conclusion que chacun de ces derni ers ne contribue que très modestement à 
expliquer l'absentéisme (Harrison & Martocchio, 1998). Plus ieurs modèl es 
explicatifs, plus ou moins détaillés, ont alors été proposés, pour remédi er à ce 
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problème; comme le mentionne Codsi (1998, p. 92), «face à 1 ' incapaci té ( ... ) 
d 'expliquer adéquatement le phénomène ( . . . ), les chercheurs ont vraiment pris 
conscience de la nécess ité de considérer l'absentéisme comme un phénomène 
complexe». Cette réaction se justifie aussi sur le plan théorique. Tel que le font 
remarquer Thériau lt, Lesage et Bois vert (1981, p.787), «une situation n 'est 
pratiquement jamais le résultat d ' une seul e variable ou d ' un seul ensemble de 
même nature de variables». 
Plusieurs modèles exp licatifs des causes de l'absentéisme ont été formu lés au 
cours des ans. Ceux-ci se di fférencient par les critères en vertu desquels ils 
classent les théories ou recherches : les processus psychologiques auxquels les 
chercheurs font appel, les rac ines individuell es ou sociales de l'absenté isme, les 
moteurs de la dyn amique à l'origine des absences, et les fo ndements inspirés de la 
psychologie ou de l'économie. Avant d 'apporter des précis ions sur ces 
classements, mentionnons que certain des modèles proposés ont une 
caractéristique générale : il s peuvent être nommés «modèles intégrateurs» p arce 
qu ' il s essaient d 'all er plus lo in en offrant une vision plus complète des causes 
poss ibl e de l' absenté isme. Précisons que ces modèles ont aussi deux autres 
caractéri tiques : l ) il s mettent l' absenté isme en relation avec p lus ieurs 
«prédicteurs», en accord ant toutefo is beaucoup d'importance à certaine vari abl es 
qui demeurent prédominantes ; 2) il s fo ndent leurs propos itions sur les résultats 
obtenus par la multitude d 'études corré lationne lles ayant tenté par le passé 
d 'associer divers facteurs au phénomène de l' absentéisme (Codsi, 1987). Le 
modèle de Steers et Rhodes (1978) es t l ' exempl e type de ce genre d 'approche. 
En 1977, Ni cholson a effectué une vaste recension des écrits qui lui a permis de 
c lasser les modèles explicatifs en trois catégori es: 
• le modèle d 'év itement, selon leque l l'absentéisme e t considéré comm e 
une fuite devant les aspects négatifs du travail; 
• le modèle d' ajustement, qui voi t l 'absence comme un processus 
d 'adaptation aux ex igences du travail ; 
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• le modèle de la décision, selon lequel les absences sont des décis ions 
rationnelles déterminées par des buts spécifiques. 
À leur tour, M esa et Kaempfer (2004) identifient qu atre types de modèles visant à 
expliquer les causes de l'absenté isme: 
• le modèle économique, selon lequel l' indi vidu effec tue un calcul des coûts 
et bénéfi ces que présente une occasion de s'absenter ; 
• le modèle psychosocial, qui considère l'absence comme la résultante d ' une 
«culture d 'absence» spécif ique à 1 'organi sation bien que celle-c i so it 
d 'abord un compo rtement individuel; 
• le modèle médical, qui identifi e d 'autres fac teurs pouvant influencer le 
co mportement d 'absence te l que les caractéri stiques démographiques 
(sexe, âge), la sati sfacti on au travail , et les ni veaux d 'autono mie e t de 
responsabilité ; 
• le m odè le de «retraite organi sati onne ll e», qui postul e 1 'existence d ' une 
re lati on entre l'absenté isme et la vo lonté d ' un employé de quitter 
1 'organi sati on. 
À la suite de la recens ion de centaines d 'artic les, B ouvill e (2007) a récemment 
di stingué «trois grandes modes dans l'étude de l'absenté isme à base de modèles 
explicatifs, qui se sont déployés chronologiquement dans l'ordre indiqué: 
• la sati sfacti on au travail , qui a prédo miné durant les années 1960 à 1970, e t 
qui a inspiré le modèle explicati f de Steers et Rhodes ( 1978), qui en es t le 
princ ipa l représentant ; 
• l ' implication au travail , qui a animé les recherc hes au cours des années 
1980 et qui a donné lieu à un modèle explicati f princ ipal, celui de Brooke 
( 1986); 
• la justice organisati onnell e, dont l' influence s'es t princ ipa lement fa it sentir 
durant les années 1990 , e t dont le princ ipal modèle explicatif est celui de 
De Boer et al. (2002). 
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L es trois principaux modèles représentan ts ces «troi s grandes modes» seront 
brièvement décrits dan s les paragraphes qui sui vent. Seront présentés la nature du 
modèle, ses fondements, ses apports et ses limites. 
L e modèle de Steers et Rhodes (1 978) - la sati sfaction au travail 
Le modè le de Steers e t Rhodes (1978), qui es t rapporté à la fi gure 1.1 , es t sans 
doute l ' un des plus connus et influents dans la littéra ture sur l 'absenté isme. E n se 
basant sur l' analyse de plus de 100 recherches (F oucher, 1990), S teers e t Rhodes 
é laborent un modè le qui vi se à présenter de mani ère «sys té matique e t cohérente» 
les variabl es qui influencent la présence au trava il , en se basant sur une approche 
multi-causale. Il s sont auss i les premiers à intégrer dans un seul et unique modèle 
les notions d 'absenté isme vo lonta ire et involontaire (Li apasset, 1990). M ê me s i 
les deux chercheurs «bri sent avec la tradition antéri eure qui était centrée sur les 
effets de la sati sfacti on au travail , il s continuent d 'accorder une grande importance 
à cette variable» (Fouc her, 1990, p. 13). Il s aj outent au modèle des vari ables 
comme l 'environnement de travail , la nature du pos te, le style de ges ti on, le 
ni veau hié rarchique, les va leurs et les attentes, les caractéri s tiques personne lles, 
les press io ns inc itant à la présence e t la capac ité d 'être présent (Albert, 2005). 
Les auteurs mêmes ont indiqué les limites de leur modè le, en proposant aux 
chercheurs de le tester et de 1 ui apporter des modificati ons . Selon Foucher (1 990), 
1 ' accent très fort encore mis sur les effets de la ati sfacti on au travai 1 es t une des 
princ ipales causes de 1 'échec de va lidation du modèle par certa ins chercheurs 
(Ham mer, Landon et Stern , 198 1 et W atson, 198 1, c ités par Foucher, 1990). Se lon 
Bouv ille (2007 , p.4) , «ce modèle est plus une synthèse des princ ipaux antécédents 
de l'absenté isme qu'une véritable théorie uni f iée de l 'absenté isme ». 
Brooke ( 1986), formule lui au si des c ritiques du modèle, en insistant nota mment 
ur le fait qu ' il ne comporte pas un cadre théorique intégrateur qui permettrait de 
comprendre comment l' ensembl e des vari abl es explicatives influe sur la présence 
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au travail. «En cherchant à expliquer la présence en général, le modèle ne permet 
pas de rendre compte nt des éléments immédi atement à l'origine du 
co mportement de présence ou d'absence, ni des interrelati ons entre ces deux 
options» ( Brooke, 1986, cité par Foucher, 1990, p. 13). 
Figure no. 1.1: Le modèle de Steers et Rhode (1 978) 
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Le modèle de Brooke (1 986) - l' implication 
Après avo ir critiqué le modèle de Steers et Rhodes, Brooke ( 1986) crée son propre 
modèle explicatif, qui es t illustré à la fi gure 1.2. Celui-ci ne prend en co mpte que 
l'ab entéisme volontaire. Par ce modèle, Brooke essaie de fo rmuler des variables 
plus précises, et de laisser moins de pl ace à la sati sfac tion au trava il (Foucher, 
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1990). Pour Brooke, celle-ci est liée indirectement à l 'absentéisme, par 
l' intermédi aire de l' implication et de l' engagement au trava il qui eux, ont «un li en 
direct avec l'absentéisme» (Bouville, 2007 , p .6), tout comme le contrôle, l'éthique 
de travail , l'état de santé, les responsabilités famili ales ou la dépendance à 
l'alcool. Selon Foucher ( 1990), ce modèle a comme principale limite Je fait qu ' il 
ne fournit «aucun écl airage s ur la dynamique des comportements», car il 
n ' apporte aucune précision sur les processus à l'origine de l'absence et s ur la 
façon dont ces derniers interagissent avec les vari abl es expli catives . 
F igure no. 1.2 : Le modèle de Brooke ( 1986) 
1 C=ü~nou 1 
1 R.osoollS3bilitB fuo"..ili:ll6 
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Le modèle du li en entre injustice et absentéisme (De Boer et al., 2002) 
Le modèle développé par De Boer et al. (2002), qui est rapporté à la figure 1. 3, 
représente une approche plus récente en matière d 'expli cati on de J'absentéisme. Il 
porte sur la noti on de justice organi sationnelle, qui a été introduite par Adams 
( 1965, cité par De Boer et al. , 2002). Les auteurs montrent que Je comportement 
d ' absence peut être une réacti on face à une iniquité perçue, et que l' injustice 
procédurale a un effet indirect e t pos itif sur la présence au travail. Par l' absence, 
l'empl oyé essaie de rétablir l'équilibre qu' il recherche. 
Selon Bouvill e (2007, p. 9), cette faço n d 'expliquer l'absentéisme par un manque 
de justice organisati onnell e pl aît beaucoup aux gestionnaires , car c'est plus facile 
pour eux «de restaurer une certaine justice dans l'organisation, en remani ant le 
sys tème d 'évaluation de performance ( ... ) ou en instaurant un sys tème de 
rémunération assurant une certaine équité interne ou externe». Toutefois, ce sont 
les auteurs mêmes du modèle qui trouvent ses limites : J'absence des fac teurs 
sociaux dans le modèle a fa it en sorte qu ' il s n ' ont pu vérifier qu ' une partie du 
modèle. 
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Figure no. 1.3 : Le modèle du li en entre injustice et absentéisme (De Boer et al. , 
2002) 
En conclusion, les troi s modèles présentés ne sont que les pnnc1paux 
représentants des «troi s modes» visant à expliquer l'absentéisme de manière 
intégrée: la sati sfaction dans les années L960- L970, l' impli cation dans les années 
1980 et la justice organisationnelle dans les années 1990. Toutefo is, nous avons 
pu constater un récent appauvri ssement de la littérature sur l'absentéisme, aucun 
autre modèle intégrateur n 'étant apparu dans la derni ère décennie. 
Après que lques décennies de recherches portant princ ipalement sur les cau es 
d 'absences et sur les moyens d ' intervention , ces modèles explicatif de 
l'absentéisme représentent un pas important dans la compréhension du 
phénomène. «Il faut fé liciter le progrès que constitue cet effort de synthèse qui es t 
marqué par une approche g lobale du phénomène, c'est-à-d ire par l' intuition de 
1 ' interrelation et de l' influence coordonnée de variabl es diverses, ur le 
comportement d ' absentéisme, et ce, dans une perspective multi-variée» (Codsi, 
J 987, p. 95). 
34 
Selon Foucher (1990), aucun modèle n'a u véritablement intégrer la recherche 
sur l'absentéisme et rendre compte de la totalité du phénomène, la psychologie du 
travail étant toujours à la recherche d ' un modèle rassembl eur pour prédire le 
comportement d 'absence. Et ce modèle intégrateur devrait tenir compte, tel que 
mentionné par Théri ault, Lesage et Boisvert ( 198 1 ), des facettes suivantes : 
adaptation, insati sfaction et déc ision . Il devrait également avoir pour objet à la 
fo is la présence et l 'absence, en prenant en considération les liens dynamiques 
entre ces deux comportements, ainsi que leurs avantages et inconvénients 
respectifs (Foucher, 1990). 
1.4 Moyens d 'action sur l'absentéisme 
Les cau es de l'absentéisme peuvent aussi être appréhendées à partir des moyens 
d 'acti on déployé pour le contrôler, voir l'éradiquer. Une des ra isons principales 
est que les moyens se fondent plus ou moin explicitement sur une modification 
des calcul s d'utilité faits par les indi vidus lorsqu' ils décident de s'absenter ou 
d ' être présents. Le dépl oiement de ces moyen d'action pourrait nota mment 
acc roître l' inc itati on à être présent et ce ll e de ne pas s'absenter. 
La complex ité du phénomène de l'absenté isme se reflète dan s la di versité de 
me ures prises par les organi sat ions pour le réduire. Les effet de l'absentéisme 
sont bien connus : coû ts salari aux directs (heures supplémentaires) et indirects 
(ass urance salaire), pertes de productivité, frais de retard de livraison, effets 
négatifs sur le moral des employés ou sur la satisfaction des cli ents, surplu s de 
trava il pour les employés présents, etc . Pour prévenir l' impact négatif de 
l 'absentéisme et ral entir la progress ion du phénom ène, les entrepri ses ont conçu e t 
appliqué différentes politiques de ges tion de l'absence (Renaud, 2003), en se 
basant sur les causes implicites de l'absenté isme. La multitude des cause de 
1 'absentéisme est probablement la source des nombreux moyens d 'action dont la 
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littérature témoigne. À titre d 'exempl e, Thérault, Lesage et Boisvert ( 1981 ) font 
menti on de deux types de stratégies de réduction de 1 'absentéisme : la s tratégie 
p arti c ipative, selon laque ll e il faut adapter le milieu à l ' individu pour qu ' il fasse 
usage de son potentiel e t la stratégie hi érarchique, qui suggère une panoplie de 
moyens inc itatifs et coerc itifs. D 'autres stratégies ont été proposées, tell es que le 
contrô le, la mobili sation des employés, la fl ex ibilité des horaires et la préventi on. 
E st-ce que les politiques de ge tion de l'absence influencent vraiment la décis ion 
de s'absenter ? Selon Renaud (2003), un nombre re lati vement petit d 'études ont 
analysé péc ifiquement la relati on entre les politiques de gestion de l'absence e t 
1 'absenté is me, et ces recherches ne convergent pas toutes dans leurs conclu ions 
e t recommandation . 
L a littérature spécialisée couvrant la gestion de l'absentéisme, traite 
princ ipalement du contrô le de l'ab ence et de la ges tion de la présence. Autrement 
dit, e ll e vise es enti ell ement à diminuer les absences et à accroître la présence au 
trava il. Un des détermin ants étudi és est la permi ss ivité organi sationnelle face aux 
absences, qui peut avoir un effet d'encouragement de l'ab entéisme (D alton et 
M esch, 199 1, Rhode et S teers, 198 1, c ités par Renaud et a l. , 1999). À l'opposé, 
Win kler, ( 1980, cité par Renaud , 2003) a prou vé qu ' une po litique de contrôle des 
ab ences a un effe t di ssuas if auprè des enseignants, en rédui sant les absences les 
lundi s et les vendredi s. Selon certains auteurs (Morgan et Herman, 1976, Dalton 
et Mesch, 199 J, c ités par Renaud et al. , 1999), les politiques organisationnelles 
ont un effet soit encourageant o it di ua if ur l'absentéisme. À l'oppo é, 
d 'autres auteurs minimi sent l'effet des po litiques o rgani ati onnell es sur 
1 'ab entéi me (Rhodes et Steer , 1978 et 1984, cités par Renaud et a l. , 1 999). Une 
é tude de Renaud (2003) arri ve également à la conclusion que les politiques de 
gesti on de l' absence ont un effet, di suas if ou encourageant, sur l'absenté isme, 
m ais qu ' une politique de compen ati on fin ancière de l'absence encourage 
1 'absentéis me. 
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La gestion de 1' absentéisme dépend donc de la conception que les entrepri ses se 
font du phénomène. Si l'absentéisme est jugé non désirabl e et sa gestion perçue 
comme étant de responsabilité managéri ale, l'accent risque alors d'être mi s sur le 
contrôle. Par exemple, dans une recension des écrits portant sur les moyens 
d 'action sur l' absentéisme réali sée en 2004, Bevan, Dench, Harper et Hayday 
formulent cinq conclu sions concernant les changements que la littérature a subi 
dans les dernières décennies sur la gestion de l' absence: 
1. Diminution de l'accent mi s sur le contrôle: bi en que, selon 
Bevan et al. (2004), les artic les écrits dans les premières années 
soient concentrés majoritairement sur l'absence comme une face tte 
du comportement du salarié qui doit être contrôlée et réduite le plus 
possibl e (Scott e t Markham, 1982; Erwin et Ivoirin, 1994, c ités par 
Bevan et al. , 2004), le point commun de la littérature res te la notion 
implicite que la non-présence en soi es t touj ours négative et que la 
maximisation de la présence es t une responsabilité principale de 
l'employeur pour des raisons telles le contrôle et l'efficacité 
opérationnelle. 
2. Au gmentati on de l'accent mi s sur le rôle du supéri eur 
hiérarchique : elon Reynolds (1990), Cole et Kl einer (1 992, c ités 
par Bevan et al. , 2004), il s'agit d ' une reconn aissance tac ite du fait 
que le supérieur hiérarchique sera probablement le plus en mesure 
d 'identi fier et d ' influencer certaines des causes d'absence et de 
gérer les conséquences . 
3. Une plus grande reconnaissance de l'absence de nature non-
médicale : s i dans le passé la maladi e constituait la cause la plus 
importante e t la plus étudi ée de la non-présence (Jenkins, J 985; 
Leigh, J 986, cités par Bevan et al. , 2004), pendant la dernière 
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période, les recensions de la littérature (Johns, 1997; Harri son et 
M artocchio, 1998) ont cherché à s'assurer qu 'on a correctement 
identifié et mis dans Je contexte les causes non-médicales d'absence 
tell es que le climat organisationnel, le moral des empl oyés et les 
responsabilités domestiques. 
4 . Reconnaissance croissante de l' utili sati on du terme «absence 
pour causes de maladie» comme terme générique pour plusieurs 
autres types d 'absence: une parti e de la littérature a commencé à se 
préoccuper du fait que les salari és sont absents pour des raisons 
autres que la maladie personnelle, comme la maladie de l'enfant et 
les problèmes domestiques . Cependant, la maladie es t souvent 
considérée co mme la seul e raison «légitime» de l'absence au 
travail , quoique ce point de vue change progress ivement. 
5. Augmentation de l' intérêt pour les conséqu ences des absences : 
peu d'études ont regardé les conséquences de l'absence des salariés. 
Certains auteurs ont examiné l'impact de l'absence sur la 
performance individuelle (Bycio, 1992; Tharenou, 1993, cités par 
Bevan et al. , 2004). Ces études montrent que les évaluations de 
perform ance des salariés avec un haut ni veau d'absentéisme ont 
tendance à être plus fa ibles. D'autres travaux ont examiné l'impac t 
organi sati onnel de faço n plus large. Moch et Fitzgibbons (1 985) 
ont constaté que l'absence avait un impact négati f sur J'effi cacité de 
la production départementale seulement quand l' absence était non 
pl anifiée. 
Mongeau (1 988) mène une recherche sur les pratiqu es de gesti on de 
l'absentéisme auprès des cadres supérieurs de grandes entrepri ses situées dans la 
région de Montréal (62 "répondants"). L 'auteur conclut que "l es objectifs visés 
------------ - --
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par les politiques sur l'absentéisme sont de diminuer les absences, de vérifier les 
motifs d'absence, de prévenir 1 'absentéisme et d'instaurer un sui vi médica l. II 
appert que le phénomène so it davantage à contrôler, à bannir plutôt qu 'à gérer" 
(p . 91). Selon Mongeau, "l'analyse plus approfondie des objec tifs, des politiques 
sur l'absentéisme permet de conclure qu 'elles visent presque essentiellement le 
contrôle plutôt que la compréhension ou la gestion du phénomène" (p . 91 -92). 
Comme le suggère Foucher ( L 990), une organisati on peut intervenir pour acc roître 
les incitati ons à être présent et diminuer les incitations à être absent, en ag issant 
sur le mili eu de travail et sur l ' indi vidu. Mais quels sont les moyens d 'action 
employés par les entrepri ses ? Une enquête effectuée par Scott et M arkham en 
1982 auprès de L 000 entrepri ses américaines sur leurs pratiques de gestion des 
absences et sur leurs préférences (mesurées par une échell e co mprenant quatre 
catégories de réponses) fa it menti on que deux catégori es de moyens d 'acti on sont 
pri vil égiées: des moyens pour encourager et récompenser l'assiduité et des 
moyens pour limiter et sanctionner l' absence. L 'étude rapporte que, bi en qu 'elles 
soient peu utili sées, certaines mesures visant à encourager l'ass iduité sont perçues 
de façon assez positi ve. Certa ines d'entre elles, notamment l'enrichi ssement des 
tâches et les horaires f lex ibles, ont des effets pos iti fs si ces mesures sont 
appliquées adéqu atement. Comme le montre le tabl eau sui vant qui rapporte 
certains résultats de cette enquête, les mesures de contrôle des tinées à limiter et à 
punir l'absentéisme sont p lus répandues que les mesures des tinées à encourager 
ou à récompenser l'ass idui té . 
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M é thodes de contrôle de l' a bsentéi s me selon la recherche de Scott e t 
Markham (1982): 
Méthodes de contrôle 
Application cohérente d'une politique d 'ass iduité 
Congédiement pour raison d 'absentéisme excess if 
Application de mesures di sciplinaires progressives en 
présence d 'absentéisme excess if 
Identi fication des personnes ab usant des politiques 
d'assiduité et app lication de mesures di sciplinaires 
Analyse mensuell e de l' ass iduité quotidienne 
Tenue de registres quotidiens d'ass iduité par le 
service de GRH 
Obligation d'obtenir l' autori sation de s'absenter en 
situation de face à face avec la personne en autorité 
Ex istence d'une politique d ' ass iduité claire et écrite 
Tenue de regi stres quotidien s d ' ass iduité par les 
ges ti onnaires 
Possibilité d'accumuler des jo urnées 
d'absences payées utili sab les en partie à un 
moment ulté ri eur o u ajoutées aux vacances de 
l'année qui suit 
Horaires de travail fl ex ibles 
Fête à l'intentio n des personnes ayant 
montré une bonne ass iduité au travail 
Reconnaissance publique des personnes 
ayant montré une bo nne assiduité au 





79 % ······· · · ... 3,47 
96 % 3,47 
91 % 3,43 
88% 3,39 
57% 3,38 
48 % 3,36 
99 % 3,3 5 
76 % 3,33 
68 % 3,3 l 
10 % 3,28 
2 1 % 3,25 
9 % 3,19 
25 % 3 , 10 
Rotation, élargissement on enrichi ssement 
des tâches 
Services de garde e n mili eu de travail 
Programme d'aide au contrô le de l'a lcool 
et des drogues 
Programme d'aide au contrô le de 





Récompe nse monétaire aux personnes ayant montré une 







E n somme , peu importe lesquels des multipl es moyens d'action ex istants eront 
cho is is par l' o rgan isati on, un programme de gestion de l'absenté is me doit viser un 
ou plus ieurs des objectifs sui vants (Foucher, 2001 ): 
• accroître les inconvéni ents à être absent, en manifes tant moins de tolérance 
à l'égard de l'absentéis me et en rendan t ce comportement moins banal ; 
• accroître les avantages à être présent, en rendant la présence plus 
attrayante ; 
• diminuer les inconvénie nts à être présent, en faisant décroître certains 
élé ments inhérents au trava il qui découragent la présence et en facilitant 
l' harmoni sation du travail et de la vie pri vée; 
• diminuer les avantages à être absent, en manifes tant moins de tolérance à 
l'égard de ce comportement et en faci litant l' harmoni sation du trava il et de 
la vie pri vée ; 
• accroître la capacité à être présent, par exemple en améli orant la santé du 
personne l. 
Bien souvent dé laissée par les gestio nnaires , la préventi on de l'absenté isme es t un 
investissement qui peut être porteur de performances pour les organisations. T ô t 
ou tard, les actions de préventi on de l'absenté isme devront être intégrées dans les 
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activités courantes de l 'entreprise, ains i que dans les politiques et pratiques 
organisati onnell es. D ' après Boada e t a l. (2005), la meill eure manière d 'éviter 
l 'absentéisme es t d ' assurer une qu alité de vie au travail adéqu ate, de proposer un 
travail inté ressant, qui permet le développement et la réa lisation personne lle et 
s timule l'engagement et l' impli cation des empl oyés dans l'organi sation. Pour eux , 
une po litique de ressources hum aines adéqu ate et une équipe de ges tio n 
compétente co ntribuent sans doute à combattre la culture de l'absenté isme. Selon 
B ouvill e (2009), les po litiques de ges ti on préventive organisationnell e de 
l'absenté isme c iblées sur l'organisati o n e t les conditi ons de trava il sont mieux à 
mê me de réduire l' absenté isme. 
Thérault, Lesage e t Bo isvert ( 198 1, p . 795) se demandent si «une stratégie vaut 
mi eux q ue l'autre? Il es t im poss ibl e de répondre de faço n catégorique sur la seule 
base des expériences tentées par di ver es entrepri ses e t recensées dans la 
documentati on ex istante». Il s constatent que les corrélats et les causes de 
l 'absenté isme sont multipl es et qu 'aucun remède ne saurait être applicable à 
to utes les causes. 
Selon Nicho lson e t al. (1976), l' individu es t un ê tre autono me, qui fait ses c ho ix 
tout en étant influencé par des fac teurs appartenant à l' intéri eur et à l'extéri e ur du 
mili eu de travail. L 'échec des moyens d 'actio n traditi onnels pourrait être expliqué 
par une tendance à voulo ir corriger de maniè re unil até ra le l'absentéisme (Cods i, 
1987). Selon l'auteur, l'eff icacité d ' un programme résiderait dans sa capacité à 
conc ilier leurs rôles sociaux au trava il et hors du trava il. 
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1.5 Conséquences et coûts de 1' absentéisme - le présentéisme 
En so i, identi fier et mesurer les conséquences de J'absentéisme sur les indi vidus et 
les organi sati ons peut présenter un intérêt. À celui-ci s'en ajoute un autre: les 
conséquences de J'absentéisme suscitent un intérêt parce qu 'elles peuvent être 
pri ses en compte dans les évaluations ou calcul s d ' utilité que sont susceptibl es de 
fa ire le individus au moment de s'absenter de leur travail. 
L 'absenté isme es t 1' un des plus séri eux problèmes affectant nombre 
d 'organisations, leur occas ionn ant des problèmes d ' horaire, des coûts élevés, ain si 
qu ' une productivité et des profit réduits (Goodm an et Atkin, 1984, dans Codsi, 
1987, p. 91). Plusieurs recherches mesurent ses conséquences, tell es que Je 
remplacement du personnel absent, la formati on des nouveaux employés et le 
paiement des heures supplémentaires pour le travail qui n ' a pas été effectué 
(Rodriguez et al. , 1996) . De plus, la simple substitution d'un empl oyé par J'autre 
ne résout pas les conséquences négati ves que l'absentéisme occas ionne, car le 
rempl açant ne sera pas non plus auss i à l' aise dans l 'exécuti on des tâches que les 
ti tul aires des postes (Moch et F itzgibbons, 1985, cité pas Rodriguez et al. , 1996). 
Les chercheurs s'entendent donc pour dire que l'absenté isme apporte à un e 
entrepri e une panoplie de conséquences négati ves potentielles, comme une 
diminution de la performance de l 'empl oyé, une modification du rythme de travail 
habituel et un fa rdeau fin ancier supplémentaire (Renaud, 2003). 
Selon Thé riault, Lesage et Boisvert (198 1, p .779) il est évident que les coûts que 
l'entreprise doit supporter pour une absence varient beaucoup d ' un cas à l'autre en 
fo nction des variabl es sui vantes : 
la politique de congé maladie payé ou non ; 
l 'importance de remplacer l 'employé ou non; 
la plus ou moins grande facilité de lui trouver un 
remplaçant compétent ; 
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l 'employé qui avait prévu ou non son absence et 
préparé d 'avance avec son supérieur une solution de 
rechange; 
la procédure prévue par l 'entreprise pour remplir les 
postes vacants (. .. ). 
Mikalachki et G andz (1979) affirment que les conséquences de l'absenté isme s ur 
le plan organisationnel sont les coûts salari aux direc ts (heures suppl émenta ires ou 
ajo ut de pe rsonnel), les coûts indirects (assurances, avantages sociaux) , la perte de 
product ivité, les coûts admini s tratif e t les pénalités assoc iées aux retards de 
li vra ison d es comm andes. M ême si les méthodes utili sées pour calcul er les coû ts 
de l'absentéis me sont variables, il es t év ident qu e les écono mi es obtenues par une 
réduct io n, mê me légère, de l'absenté is me seront substantie lles. Cependant, le 
rapport de W atson Wyatt W orldwide (2007) indique que 76% des organi satio ns 
ayant participé à leur étude ne me urent pas les coûts assoc iés à la perte de 
producti vité entraînée par l'absenté isme et le présenté isme . Les organi sations se 
privent donc d ' un important moyen d'action pour bien mesurer l'ampl eur de 
l'absenté i me, mie ux identifier les problèmes qu ' il cause, mieux contrô le r les 
coûts qu ' il occas io nne et pour planifie r leurs besoins en main-d'œuv re. 
D ' un point de vue organi sati onnel, l'absenté isme peut e mpêcher l'entreprise de 
fonc ti onne r de maniè re efficace e t effic iente (Steers et Rhodes, 1978) . 
Globalement, l'ab entéisme est con idéré acceptable quand ses ni veaux e s ituent 
à l'intérieur de certaines limites "tolérables ", étab lies de manière discrétionnaire, 
en fonction du secteur d'activité et du po te de trava il. Toutefois quand celui-ci 
dev ient excessif ou incontrô lab le, il peut affecter le fonctionnement norma l de 
l'organi sation. 
En revanche, du point de vue de l' individu , l ' absentéisme peut avo ir un vo let 
positif: il peut contribuer à réduire le stress au trava il e t d'autres problèmes 
psychosociaux ou favoriser la parti c ipati on constructive dans d 'autres mili eux 
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socioculturels (Rodriguez et al. , 1996). Un certain niveau d 'absenté i me pourra it 
donc permettre à l'employé de s'évader d ' une situati on stressante ou 
insati sfai ante (R enaud, 2003). 
Néanmo in s, cette affirmation laisse supposer que l'absentéisme e t un phénomène 
conscient et réfl échi e t que, «dans la mesure où le incitatio ns reçues 
correspondent à ce lles attendues, l' individu sera sati sfa it de son absence et 
continuera de manifester ce comportement. Dans le cas contraire, l' individu sera 
insati sfait et cherche ra a lors à modifi er cet état. La présence au travail devie nt 
a lors une o luti on poss ible» (Thérault, Lesage e t Boisvert, 198 1, p . 790). M ais 
est-ce que la personne qui s'absentee t toujours consciente des conséquences que 
son absence imp lique pour l 'organi sati on? Si oui , et que l'organi satio n fa it appel à 
l'éthique, aux normes soc iales et aux responsabilité , es t-ce que la personne 
diminuera so n absenté isme? TI semble que la réponse à ces ques tions es t oui , car 
nous rencontrons de plus en plus souvent dans la littérature la notion de 
présentéisme. Probable ment en rai son des conséquences de leurs absences, 
certai ns employés adoptent le comportement contraire. 
Vécu comme «coupure socia le» et «rupture d' équilibre», l'arrê t de travail es t 
souvent év ité, reporté à p lu s tard parce qu'i l intervient à contre-courant du 
consensus soc ia l sur le trava il (Thébaud e t L ert, 1983). On parl e alor du 
présenté isme, défini par John (2011 ) comme «le fait d 'être présent au travail 
a lors qu 'on est malade» . Selon Gasselin et Lauzier (20 11 ), le présenté isme se 
caractérise par le comportement d ' un travailleur qui , malgré des probl èmes de 
santé physique ou psycho logique nécessitant qu ' il s'absente, pe rs i te à se 
présenter au travail. Un rapport de W atson W yatt Worldwide (2007) mentionne 
que 44 % des travaill eurs qui ne se sentent pas bi en phys iqu e ment o u 
menta leme nt demeurent au travail , mais réduisent leur rythme. Ceci sig nifie que 
plusieurs travailleurs sont présents au travail , mais ne peuvent fonctio nner au 
max imum de leur capacité, ce qui peut avoir un impact négatif sur les autres 
travailleurs , sur le c lim at de travail e t sur la productivité . Brun et Biron (2006) 
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évaluent, qu 'au Québec, on peut parl er de deux jours de présentéisme pour un jour 
d 'absence. Selon les auteurs, le présenté i me est plus fréquent chez les personnes 
qui ne bénéfi c ient pas de la sécurité d 'empl oi ou ayant un emploi précaire; en 
revanche, l'absentéisme sera it plus é levé dans les mili eux syndiqué . 
D ans le même sens, Gasselin , Lemire e t Corne il (20 Il ) affirment que les 
personne ayant de grandes responsabilités rédui sent l'absenté isme, mais qu 'elles 
causent le présenté isme, un problème tout auss i grave. Il s font auss i la di stinction 
entre le pré enté isme invo lo nta ire (l' imposs ibilité pour l'employé de s'absenter à 
cause de la surcharge de trava il o u coût é levé pour ce dernier de le faire) et 
vo lonta ire (décision de l'empl oyé de se présente r au travail malgré son é tat de 
santé). Selon Brun et Biron (2006), le pré entéisme invo lo nta ire serait le plu 
fréquent (54,4 % des comportements de présenté isme). D ans le ca du 
présenté isme vo lonta ire, le trava illeur es time qu ' il est préférabl e, tant pour lui que 
pour 1 'organi sati on, de se présenter au travai 1. 
Johns (20 1 0) affirme que le pré enté isme s ignifie la «per évérance face à 
1 'advers ité ». Cette persévérance peut être rencontrée, selon 1' auteur, chez les 
«conscienc ieux», ceux avec une fo rte é thique profess ionnell e, les bourreaux de 
trava il ou «workaholics», et ceux qui présentent la caractéri stique de ré is tance 
psycho logique. Les gens conformi stes, ayant une attitude conservatrice, 
pourra ient également ê tre enc lins au présenté isme volonta ire. U ne évalu ation es t 
donc rattachée à la décision de 1' in di vi du d 'être présent au trava il nonobstant son 
état. 
«S ' in pirant des travaux dans le domaine de 1 'ab enté isme, les princ ipa les 
hypothèses cherchant à dé mys tif ier le présentéisme s ' enrac inent dan s la 
dynamique décisionnelle amenant une personne à choi ir de se présenter au travail 
malgré une incapacité» (Gasse lin et Lauzier, 2011 , p. 15). Se lon les auteurs, le 
présenté isme e t l'absentéisme sont davantage des phénomènes complémentaires 
qu ' indépendants et il pourrait s ' avére r judic ieux de ' inspirer de la modé li sati on 
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de l'absenté isme afin de mieux comprendre les processus sous-jacents au 
présentéisme. 
Pour conclure, selon Thérault, Lesage et Bois vert ( 198 1), dépend am ment de sa 
percept ion des attentes de l'organisation en ce qui a trait à sa présence au trava il , 
e t les attentes de l' individu lui-même, l' individu sera présent ou non . Ce la fait 
ressortir l ' idée de l 'ex istence d'un calcul d ' utilité avant l 'absence ou, le cas 
échéant, avant la présence. Ceci démontre l' inté rêt de s'attarder à l' intention de 
s'absenter. S'inspirant du courant de pensée considérant l'absentéisme comme la 
résultante de décision s, Foucher (1990) estime que de évaluations pe uvent 
précéder la décis ion d 'être présent ou absent. L ' individu peut prêter attentio n aux 
forces d 'a ttraction et de di ssuas ion , à la foi s de la présence et de l'absence. Un 
calcul d ' utilité es t alors mi s en place, su ivi d ' une décision. «Il y a donc pl ace po ur 
une recherche essayant de comprendre les processus psychologiques à l' orig ine de 
1' absence, par un examen de ce qui se passe avant que 1' in di vi du ne s'absente ou 
ne se présente pas au travail après avoir eu l' intention de s'absenter» (Liapasset, 
1990, p. iii ). 
1.6 M esure e t intentionnalité de l'absenté isme 
L 'absenté isme se définit co mme «L'action d'un individu de ne pas se présenter au 
travail alors qu ' il es t censé le faire» (Johns, 2002). La simplicité apparente de ce 
comportement masque cependant la comp lex ité du phénomène de l'absenté ism e 
(Vautour, 1997). Mais les multiples définitions, dont que lques-unes ont é té 
reproduites au début de ce chapitre, sont souvent re liées à un e mesure spécifique 
de 1 'absenté isme (Fichm an, 1984 ). 
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La mesure de l'absentéisme tient une large place dans les recherches sur ce sujet 
(Thébaud, Lert, 1983). Deux types d ' indices de mesure de l'absentéisme sont 
rapportés dans la littérature spéciali sée: ceux de type descriptif et ceux de type 
interprétatif. 
Mikalachki et Gandz (1979) estiment que, sur le plan descriptif, trois indices 
s imples doivent être utili sés pour mesurer l'absentéisme d'une façon exacte et 
systématique: 1) l'indice d'inactivité, qui a pour objet le nombre de jours de travail 
ou le temps perdu à cause de l'absentéisme; 2) l'indice de parti cipation, qui a pour 
cible l'ampleur de l'absentéisme dans un groupe donné; 3) l'indice d'inc idence, 
qui renvoie à la fréquence des période pendant lesque lles les ab ences se 
produisent chez un groupe de trava illeurs. Chacun de ces troi s indices contribue à 
rendre co mpte d ' une facette de l' ab entéisme dans une organ isation . 
Hamoui et al. (2005) suggèrent l' utili sation des quatre indices descriptifs 
suivants : 
1) Taux global d'absentéisme - la proportion, en pourcentage, entre 
les journées de travail perdues en raison de l'absentéisme et le 
nombre de jours de travail prévus; 
2) Indice de sévérité - le rapport entre les jours de travail perdus en 
raison de l'absentéisme et le nombre de travailleurs à faible risque 
d 'absence; 
3) Indicateurs de fréquence - la relcaion entre le nombre d'épisodes 
de l'absentéisme et le nombre de travailleurs à faible risque 
d'absence; 
4) Indicateurs de durée moyenne de l 'ùnmobilisation - le ratio entre 
le nombre total de journées perdues el le nombre d'épisodes 
d'absentéisme. 
Dans ses enquêtes annuelles sur la population active, Stati tique Canada (2009) 
utili e troi s types de me ure d 'absence: 
1) la fréquence des absence , qui e t le pourcentage d 'employés qui 
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s' absentent au cours de la semaine de référence, sans tenir en compte la 
durée de l'absence; 
2) le nombre de jours perdus par travailleur par rapport au nombre 
d ' heures hebdomadaires habituell ement travaill ées par tous les 
employés (en tenant compte de la fréquence et de la durée); 
3) le nombre de jours perdus par travailleur (en multipli ant le taux 
d ' inactivité par le nombre de jours ouvrables de 1 'année). 
Deux indices descriptifs sont majoritairement utili sés pour mesurer 
l'absenté i me: la durée et la fréquence. La durée de l'ab ence détermine 
l'absentéisme selon le nombre d ' heures ou de j ours d 'absence (Farrell et Stamm, 
1988). Selon Steel (2003, c ité par Albert, 2005), la durée de l'absence donne une 
sensibilité chrono logique au concept de 1 'absenté isme et peut s'ex primer par la 
somme d ' unités de temps. La fréqu ence, selon Bakker et al. (2003, c ités par 
Albert, 2005), représente le nombre de périodes pendant lesque ll es un individu a 
été absent à l' intérieur d ' un intervall e de temps donné. Les mêmes auteurs 
affirment que le différentes me ure sont les résultats de méthodes va riées. Steel 
(2003, cité par Albert, 2005) considère que la mesure de la fréquence est plus 
stabl e comparati vement à la durée de l'absence. Bouville (2010) fa it remarquer 
que cette dichoto mi sation de la mesure de l'absentéisme a pour origine une 
problématique de recherche commune: différencier l'absentéisme ur lequel le 
gestionn aire peur agir de celui sur lequel il n 'a aucune pri se. 
Bien que parfaitement qu antifi able , le indices descriptifs énumérés ci-haut ont 
comme princ ipale limite le fait qu ' il s ne rendent pas compte directement des 
intenti on concernant la présence ou l'absence. Di vers auteur proposent des 
solution pour remédier à cette ituation. 
Renaud (2003) identifi e une troi ième mesure, en plus de la fréquence et de la 
durée : la nature des absences, c'es t-à-dire le caractère volontaire et prévisibl e 
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d ' une absence. Il introduit a in si des indices interprétatifs essayant de rendre 
compte de 1' intention sous-tendant 1 'absence. 
L a typolog ie la plus connue de mesures interprétatives est cell e de l' absentéisme 
vo lontaire et involontaire. L 'absentéisme volonta ire est considéré comme «le 
résultat d'un choix individuel moti vé par la volonté de travailler mo ins». D e son 
cô té, l'absenté isme involontaire «regroupe les décis ions d 'absence subies p ar 
l' individu et li ées notamment à une maladi e et à l ' incapac ité à travaille r qu 'elle 
génère» (Z anarde lli , 20 ll , p . 3). L 'absenté isme vo lo ntaire peut être créé p ar des 
motivations re liées au travail ou touchant des facteurs ex ternes (l oisir, obligations 
fa mili ales, etc.), mais l'absenté isme involontaire peut lui auss i être créé par des 
fac teurs ex ternes te ls que la maladie d ' un enfa nt. L es mesures de concili ati on 
trava il- famille et leurs effets pos iti fs sur l' ass iduité té moignent de l' importance de 
considérer l'absenté isme comme un problème d 'all ocati on de temps entre la v ie 
profess ionnelle et la vie p rivée. 
Il n 'est cependant pas fac ile de distinguer ce qui es t un absenté isme vol onta ire et 
ce qui es t un absenté isme in vo lontaire. Selon Steers et Rhodes (1 978, 1984), le 
pre mier s'associe à la motivati on à être présent, pend ant que le second es t relié à 
la capacité de l 'empl oyé à être présent. Les auteurs pos tulent l' indépendance de 
ces fac teurs e t implic itement de l'absentéis me vo lontaire et invo lo nta ire 
(Li apasset, 1990). Cette c lass if ication, selon Nic ho lson ( 1977), bi en que très 
fréquente, est critiqu abl e, car les absences ne sont que rarement le résulta t d ' un 
libre choix . Dans la réa li té organ isationnelle, p as to ut l'absentéisme de cause 
médicale n 'es t absolument involo nta ire et pas tout l 'ab enté isme sans justificati o n 
médicale n 'es t entièrement vo lontaire, de sorte que, bien que le c lassement soit s i 
c lai rement marqu é dans la théorie, dans la pratique, nous rencontrons un 
chevauchement assez important des deux catégories d 'absences. Ajoutons que la 
di fficulté de mesurer l 'absenté isme provient du fa it que «les absences entière ment 
volontaires deviennent souvent des absences c lass ifiées involonta ires puisque les 
employés invoquent des raisons médicales» (V autour, 1997 , p . ! 0). Pour remédi er 
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à cet inconvénient, Zanardelli (20 11 ) propose une approche théorique qui cesse 
d 'opposer l'absentéisme volontaire et l'absenté isme involontaire au profit d ' un 
continuum qui permet de prendre en compte toute la diversité des ab ences . De 
son côté, après avoir critiqué la di stinction entre les absence volontaires et 
involontaires pour son manque de pertinence, Nicholson ( 1 077) a suggéré «un 
continuum défini par le caractère plus ou moins inév itable d ' une absence, ce 
derni er étant lui-même déterminé par la nature des événements que peuvent 
connaître les salari és et par leur sensibilité respective aux divers événements» 
(Zanardelli , 2011 , p. 5). 
Pour rendre co mpte de l'absentéisme, il importe donc de choi ir des indices 
adéqu at de mesure, aptes à rendre compte des di verses facettes de ce phénomène 
et à mener à des interventi ons bien c iblées . Le problème de la mesure de 
l' absentéisme ne se limite toutefoi s pas au choix d ' indi ces. Des interrogations se 
posent sur la stabilité du phénomène et sur la possibilité de bien le cern er. 
L 'ab enté i me n'es t pas un phénomène stabl e, car il est souvent non reproduc tibl e 
et di ffic il e à traiter stati stiquement (Fichman, 1984). L 'absence présente ne peut 
pas être néce airement prédite par un événement passé. Vautour ( 1997) c ite le 
reche rches de Léonard et al. ( 1987) qui constatent que les mesures de 
l'absentéisme présentent souvent de sérieux problèmes d ' in tabilité, avec des 
coeffi cients de fidélité généralement faibles dans les s ituation te t-retes t, de 
même qu ' une validité contes table. Selon les auteur , «l ' instabilité des mesures 
peut être due au fa it que l'absentéi me es t en so i un comportement instable» 
(Léonard et al. , 1987, dans Vautour, 1997, p . 7). 
L 'absenté isme n'est pas non plus un phénomène isolé. Bien que certains 
chercheurs attribuent l'absentéisme au milieu du trava il , d 'autre con tatent qu ' il 
peut être vu comme un réaménagement du temps, défini par l'empl oyé en 
fo nction de ses propres besoins. Certains chercheurs conçoivent d 'aill eurs 
l 'absentéisme comme un problème d'attribution de temps entre le travail et la vie 
pri vée (Foucher, 1990). L ' individu tentera donc de rétablir l'équilibre lors d ' un 
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déséquilibre perçu (Albert, 2005), en essayant d ' obtenir une allocation optimale 
entre le travail et les activités hors travail. «Nicholson (1 977) ass imile, dans son 
approche théorique, la déci sion de s ' absenter au fait que la press ion ressentie par 
les individus dépasse un certain seuil , ce seuil étant différent pour chaque individu 
et défini par un ensembl e d 'éléments caractéri sant la motivation de ce derni er» 
(Z anardelli , 2011 , p . 8). 
Finalement, en dépit de l 'abondance des études le c ibl ant e t des coûts importants 
qu ' il engendre, l'absenté isme re te diffic ile à définir et à prédire, car il est parfo is 
di sc réti onnaire et souvent vari abl e. Les ré ultats empiriques indiquent c lairement 
que l'absence es t influencée par de nombreux fac teurs (Steers e t Rhodes, 1984). 
To utefois, la plupart des modè les développés sont bidimensionnels (Léo nard et 
a l. , 1987). Les multipl es définiti ons trouvées sont souvent re liées à un indice 
spécif ique d 'absentéisme (Fichman, 1984). La mesure de l'absence ne fa it pas non 
plus l' unanimité, surtout en ce qui a tra it à l'assoc iation entre mesure d 'absence et 
intentionnalité (Albert, 2005), et pose de séri eux probl èmes à la recherche tant au 
point de vue conceptue l qu 'opérati onne l (Léonard et al. , 1987 ). 
E n réacti o n à ces probl èmes, Ni cho lson ( 1977) et F ichm an ( 1984) attirent 
l 'attenti on sur les timuli susceptibles de déc lencher le comportement d 'absence, 
et des facteurs qui peuvent influer sur les réactions de l' individu à l'égard de ces 
stimuli et donc sur la décision qui s'ensuit. S ' inspirant notamment de ces travaux, 
Fo ucher (1990) et Ll apasse tt (1990) apportent des précisions sur les fac teurs pri s 
en considérati on lors de la décis ion de s ' absenter. T el que le précise auss i 
Zanardelli (2011 ), celle-c i est déc lenchée à la suite d ' un événement. C omme 
Foucher ( 1990), l 'auteur es time que la décision d 'absence es t le résultat de deux 
composantes agissant conj ointe ment, l' une ayant un carac tère vo lonta ire et l'autre 
in vo lontaire. 
Trois é lém ents ressortant de la littérature méritent l'attention : 
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• L 'absence et la présence ne peuvent pas être envi sagées comme deux 
comportements indépendants: l'un s'oppose à l'autre dans le cho ix de 
l' indi vidu (Foucher, 1990). 
• Les qu alificati fs vo lontaire et involontaire ne caractéri sent pas deux types 
d 'absentéisme diffé rents, mais sont «deux dimensions d ' un même 
phénomène, la première s'articul ant à la seconde pour expliquer la 
déc is ion d 'absence» (Zanardelli , 2011 , p.4) . 
• Le temps consacré à la présence au travail et à la vte privée doit ê tre 
envisagé dans une perspecti ve globale, en raison de leur interdépendance 
(Foucher, 1990) . 
En conséq uence, ces éléments témoignent de la nécessité d ' un modèle ex plicatif 
intégrateur de l'absentéisme qui devrait avo ir les caractéri stiques sui van tes: 1) 
s' intéresser aux processus p ychologiques à l'orig ine de l'absence; 2) avo ir pour 
obj et à la fo is la présence et l 'absence, en prenant en considérati on les liens 
dynamiques entre ces deux comportements, ainsi que leurs avantages et 
inconvéni ents respecti fs (Fouche r, 1990) ; 3) tenir compte, te l que mentionné par 
Théri ault, Lesage et Bo is vert ( 198 1), des facettes sui vantes : adaptation, 
insati sfac ti on et déc is ion. 
1.7 M odèle de Foucher 
Nature du modèle 
À cause de la compl ex ité du phénomène, du fa ible pouvoir expli catif des vari ables 
mi ses indépendamment en relati on avec l'absentéisme, ains i que de l' incapac ité 
des modèles explicatifs de véritabl ement uni fier la recherche sur l'absentéisme et 
de rendre compte de la totalité du phénomène, quelques chercheurs (Nicholson et 
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al. , 1976; Steers et Rhodes, 1978, Thériault, Lesage et Bois vert, 1981 ; Fichman, 
1984; Rosse et Miller, 1984, cités par Foucher, 1990) se sont intéressés aux 
processus psychologiques à l'orig ine de l'absence. 
Nicholson et al. (1976, dans Codsi, 1987, p. 94) envisagent l 'absentéisme comme 
«Un comportement qui es t adaptatif et pro-actif en fonction de besoins, d 'objectifs 
et d ' habitudes individuell es diverses, ainsi qu 'en fonction de contraintes 
s ituationne ll es, de normes et de règlements». 
Fichman (1984), en s ' inspirant de la c lass ification des modèle explicatifs réalisée 
par Nicholson en 1977 (modèles d 'évitement, d 'ajustement et de la décision), ne 
s' intéresse pas à la propension à l'absentéisme, mais stri ctement à la dynamique 
du co mportement. Il essaie d ' orienter la recherche vers les processus 
psychologiques à l'origine des absences, en formulant s ix postul ats. Selon 
l'auteur, l'absence peut être perçue comme: 
a) un comportement d 'évitement; 
b) une habitude; 
c) le résultat d ' un aj ustement; 
d) la conséquence d ' un co mportement apparemment sans li en avec les 
conditi ons organisationnelles (v ie privée); 
e) un événement unique dont les causes peuvent vari er; 
f) le résultat d ' une décision . 
Selon ces auteurs, Je comportement d 'absence serait donc une action rai onnée qui 
résulte de l'évaluation des avantages et inconvéni ents du comportement et de 
l 'acceptabilité par le groupe. Se basant lui auss i sur le fa it que l'absence peut 
résulter d'une décision , Foucher (1990) s' inspire de Fi shbein et Ajzen (1975) pour 
postuler que cette décision peut être précédée de 1' intenti on de s'absenter. Étant 
donné, comme le proposent Fi ch man ( 1984) et Ni cholson ( 1977), que 1' absence 
peut auss i résulter de processus autres qu'une décision faisant suite à une 
évalu ation , Foucher (1990) es time qu ' «il apparaît préférabl e qu'un modèle 
explicatif de l'absenté isme soit formulé de façon à postul er que des évalu ations, 
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des réactions affectives ou des automatismes puissent, le cas échéant, être à 
l'origine de la présence ou de l'absence au travail » (Foucher, 1990, p.9) . 
Le modèle proposé par Foucher en 1990 s' inspire des travaux antérieurs sur les 
processus susceptibles de précéder le comportement d'absence. Il fait d 'aill eurs 
suite à une recension des modèles explicatifs et analytiques ex istants alors, dont 
ceux de Nicholson (1977), Steers et Rhodes ( 1978), Fichman (1984), Rosse et 
Miller ( 1984) et Brooke (1986), parmi les principaux. Enfin, autre caractéristique, 
il s' intéresse aux processus cognitifs et aux automati smes associés au 
comportement d'absence, se situant aussi «à la frontière du béhaviori sme e t de 
théories cognitives de la motivation» (Foucher et al., 1991 , p. 38). Le modèle 
proposé «fournit des précisions sur les étapes précédant le comportement 
d 'absence ou de présence, sur le comportement lui-même et sur la boucle de rétro-
information qui fait suite à ce dernier» (Foucher, 1990, p. 22) . 
Fondements du modèle : 
En postul ant qu ' il ex iste une intention de s'absenter précédant le comportement 
lui-même, le modèle de Foucher prend rac ine dans la théori e de l'action rai sonnée 
(TAR) élaborée en 1975 par Fishbein et Ajzen. Les auteurs partent de la prémisse 
que l' individu décide ou non d' adopter un comportement donné en fonction d'un 
bil an d ' analyse de certaines informations dont il dispose concernant le 
comportement en question . Le comportement serait, selon les auteurs, déterminé 
par l' intention de l'adopter. Et l' intention d 'adopter ou non un comportement 
serait le résultat d ' une analyse de deux types d ' information : 1) l'information 
concernant les avantages et les désavantages à adopter le comportement et 2) 
1' information touchant les norm es sociales en vertu desquell es le comportement 
est jugé acceptable ou non par la société. La théori e définit les liens entre les 
croyances, les attitudes, les normes, les intentions et les comportements des 
individus. La logique sous-jacente de cette théori e a été employée par Foucher 
(1990) qui , dans son modèle, présume que le comportement est précédé de 
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processus psychologiques dont l' exercice est influencé par des inc itations 
provenant de l' indi vidu lui-même et de l'environnement. 
Vi sée du modèle 
Après avoir analysé et c ritiqué les écri ts sur l'absentéisme, Foucher (1990, p .5) 
affirme qu ' il erait souhaitable qu ' un modèle explicati f de l'absentéisme 
satisfasse aux critères suivants : 
1) étant donné que la diversité des fac teurs influençant l 'absentéisme n 'est 
pas le fa it du hasard et qu 'il y a des principes rég issant ces influences, un 
modèle explicatif devrait être capable d'intég rer, dans un cadre logique et 
cohérent, les apports de causes différentes et 2) étant donné que les causes 
d'absences se situent à différents niveaux d 'analyse, un modèle 
intégrateur devrait comporter des précisions sur des facteurs explicatifs 
de différents niveaux, en démontrant comment ces derniers interagissent 
pour influer sur le comportement d'absence. 
Ces critères lui servent à élaborer son propre modèle qui vise les obj ec tifs 
ui vants : 
1) rendre compte de la multi-causalité de l'absentéisme, 2) fournir un cadre 
intégrant logiquement, 3) hiérarchiser certains facteu rs explicatifs, 4) 
établir un lien entre les processus psycholog iques à l 'origine de l 'absence 
et les fac teurs explicatifs, 5) expliquer de façon intégrée l 'influence de la 
motivation et de la capacité à être présent, 6) considérer conjointement la 
présence et l 'absence au travail et 7) fournir des propositions 
opérationnelles. (Foucher, 1990, p. 38-39). 
Description du modèle 
Tel que le montre la figure 1.4, le modèle proposé par Foucher fo urnit des 
p réc ision ur les processus précédant le co mportement d 'absence, sur le 
comportement lui-même et sur la boucle de rétro-information. Tout d 'abord , il 
di stingue deux types d 'événements-déc lencheurs : le premier type d 'événement 
(maladie ou acc ident provoquant, par exemple, un coma, un alitement) est celui 
56 
qui entraîne une incapac ité totale de l' indi vidu à être présent au travail. Dans ce 
cas, qui correspond à l'absence involontaire, aucun processus psycholog ique ne 
précède le comportement et 1 'absence suit automatiquement 1 'apparition de 
l 'événement. Le deuxi ème type d 'événement déclencheur est celui qui est 
susceptibl e de produire le comportement d 'absence dit volontaire par une 
évalu ati on des avantages à être absent et/ou des inconvéni ents à être présent. Ces 
avantage ou inconvéni ents proviennent de trois sources : 1) les inci tations reli ées 
au milieu de travail (système formel ou informel de récompenses ou punitions 
sancti onn ant l'absence), 2) les incitations que fournit le trava il lui-même et les 
conditi ons immédiates dans lesq uell es celui -ci s'effectue (degré de responsabilité, 
intérêt, re lations interpersonnell es, horaires) e t 3) les incitati ons provenant de 
facteurs reliés à l' individu (responsabilités familiales, obligations c iviques, lo isir, 
transport). 
En plus des incitations re liées au milieu de travail ou à l' individu mentionnées 
antérieurement, quatre autres variables sont introduites par Foucher ( 1990) et sont 
susceptibl es d'influer direc tement sur la perception des événements-déclencheurs 
et, en conséq uence, sur les processus psychologiques précédant le comportement 
d'absence. Ces vari ab les sont la sati sfaction au travail , l ' implication au travail , le 
degré de fatigue et de tension (le stress) et les hab itudes de vie. Selon l'auteur, ces 
vari ab les peuvent également agir indirectement en suscitant une intenti on de 
s'ab sen ter. 
Les événements-déclencheurs peuvent mettre en bran le l ' un ou l'autre des 
processus psychologiques suivants : des réactions affectives, des autom ati smes ou 
des évalu ations. Les réactions affectives sont, se lon Foucher (1990) des 
déclencheurs de nature impuls ive du co mportement d 'absence. Un individu 
éprouvant une faib le sati sfaction ou un fort degré de tension , par exemple, 
s'absentera sans être nécessairement porté à éva luer les conséquences de son 
absence. L'absence peut également sui vre l'applicati on d ' un automati sme. Ce 
type d'absence serait la généralisation d ' une réponse appri se antérieurement et 
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non pas la suite d ' une évaluation. Parmi les automatismes mentionnés par Foucher 
et dont l'appariti on dépendrait de la tolérance manifes tée par la ges tion e t le 
groupe, nous retrou vons, à titre d 'exemple, l'all ongement de certaines f ins de 
semaine e t l'absence pour cause de maladie d ' un enfant lorsqu ' il n 'y a (comme 
dans les expériences passées) aucune autre solution pour assurer la ve ill e sur ce 
dernier. D es évaluati ons peuvent également précéder la décis ion d 'être présent ou 
absent du travail (Foucher, 1990). Selon l'auteur, l'évaluation peut pre ndre la 
forme d ' un calcul d ' utilité qui compare les inc itations positives et négatives 
(Foucher, 1990 ; Ll apasset, 1990). Les incitati ons positives sont les avantages à 
ê tre présent et les inconvéni ents à être absent, alors que les incitati on négati ves 
inc luent les avantages à ê tre absent et les inconvéni ents à être présent. Les 
évalu ations seraient donc faites e n fonction d'un calcul d'utilité opposant les 
raisons d'être présent (qui se composent des avantages à ê tre présent e t des 
inconvénients à ê tre absent) aux raisons d'être absent (qui sont constituées des 
avantages à ê tre absent et des inconvéni ents à être présent). Tel que mentionné, les 
avantages et les inconvénients prov iennent du système de renforcement, du travail 
ou de la v ie personnell e. Ce calcul d'utilité porterait sur qu atre composantes et 
pourrait se fa ire selon l'équation sui vante : 
Avantages à ê tre présent + Inconvéni ents à être absent 
Inconvéni ents à être présent + Avantages à être absent 
Selon l'auteur, la décision d 'être absent survient s i le po ids du dénominateur est 
plus élevé que celui du numérateur. 
Tous ces processus sont sui vis d ' une décis ion qui a pour résultat la présence ou 
l' absence au travail. M ais, selon Foucher (1 990), le comportement choisi suscite à 
son tour une boucle de ré tro-inform ation en raison des effets produits. Cette rétro-
inform ation peut influer sur les carac téri stiques de l' indi vidu (expériences 
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apprises), sur ses états psychosomatiques (diminution de la fatigue) et sur 
l ' intention de s'absenter de nouveau. 
Figure no. 1.4 Le modèle de Foucher ( 1990) 
r Origine l r~------- Processus prë<:édcnt !e comportement -------, Relro· 
rComportementl r l lnformalion 
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Vérifications empiriques : 
L e modèle de Foucher a été l'obj et de trois recherches empiriques pe rmettant de 
valider certaines de ses composantes. ll a é té tes té par Ll apasset ( 1990), M o reau 
(1999) et Guertin (2000). 
Llapasset (1990) dans une recherche qualitative effec tuée à l'aide d 'entrevues 
semi-directive , utili sant la démarche de l'entonnoir (fum~el) ou centrée, se fixe 
comme obj ec tif d'identifie r de façon explorato ire les processus psychologique à 
l'origine de l'absence, par un examen de ce qui se passe avant que l'indiv idu ne 
s 'absente ou ne se présente au travail après avo ir eu l'intenti on de s'absente r. La 
recherche de Ll apasset pe rm et de vérifier 1 'ex istence de tro is processus 
s usceptibl es de précéder la décis ion de s'absenter : la réacti on affective, 
l' évalu ation sous forme de calcul d'utilité, et l'auto mati sme. Elle fournit un 
premier support empirique au modèle proposé par Foucher ( 1990), en dé montrant 
un li en entre l' intention de s'absenter et le comportement d 'absence et en 
constatant que le calcul d ' utilité constitue un processus précédant l 'absence (ou la 
présence après que l' individu ait eu l' intention de s'absenter). Toutefois, 
1' intenti on de s'absente r, bi en qu 'ex istante, ne se traduit pas touj ours par une 
décis ion d 'absence. Cette recherche a cependant pour limites d ' avo ir été réalisée 
auprès d ' une population limitée et, pe:u· sa nature qualitative, de ne pas permettre 
qu'une appréciatio n subj ecti ve des regroupe ments qui constituent les avantages et 
les inconvéni ents à 'absenter. 
D ans le but de tes ter son propre modèle, Foucher a élaboré, en 1999, un 
questionnaire dont la traduction, l'adaptatio n et la validation trans-culture ll e 
représentent le suj et de no tre recherche. Celui-ci vise à mesurer divers processus 
cogniti fs acco mpagnant l'absence et certains déterm inants poss ibl es de ces mê mes 
processus. Des e sais de validati on du questionnaire ont é té effectués par Moreau 
( 1999) et Guertin (2000). Ce ques tionnaire es t un instrument de recherche ayant 
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pour but d 'aider à mieux comprendre les pratiques du personnel en matière de 
présence au travail et d 'absentéisme. TI es t auto-administré et anonyme. 
Le questionn aire original es t composé de 130 items, réparti s dans quatre sections. 
La première mesure certaines caractéri stiques de l' organisation, notamment ses 
pratiques de ges ti on de la présence au travai l. La deuxième porte sur certaines 
caractéristiques indi viduell es susceptibl es d 'avoir un effet sur la présence au 
travail. La trois ième a pour obj et diverses réactions à l'égard de l'absentéisme et 
de la présence au travail. Enfin , la quatrième comporte des qu estions sur les 
pratiques personnelles en mati ère d 'assiduité. Les variables démographiques ayant 
trait à l' indi vidu ou à l'organi sati on sont mesurées, selon le cas, à l 'aide d 'échelles 
dichotomiques, d ' un choix de catégories de réponse ou, à l'occas ion, d ' une 
échell e de mesure. Quant aux variables touchant les quatre types d 'avantages et 
d ' inconvénients, elles sont mesurées avec des échell es Likert co mportant 
habituellement huit catégories de réponse all ant de «totalement en désaccord» (1) 
à «totalement d 'accord » (7), avec un point mili eu (4) qui es t «ni en accord, ni en 
désaccord» et un autre (9) «ne s'applique pas». Le temps moyen requi s pour 
répond re au questionnaire es t d 'environ 30 minutes. 
La recherche qu antitati ve menée par Moreau (1999) à l'aide du ques ti onn aire créé 
par Foucher en 1999 dans le but de tes ter son modèle, a révélé la présence d ' une 
relati on s igni ficati ve entre la sati sfac ti on et l' intention de s'absenter, ainsi 
qu 'entre l ' intention de s'absenter et le comportement d 'absence. Le lien entre la 
sati sfacti on et 1' absentéisme n'es t pas s ignificatif, selon la même étude. La 
recherche de Moreau fournit une informati on intéressante sur la pertinence de 
mesurer l ' intention de s'absenter. Cependant, ell e ne permet pas de valider le 
ques tionnaire en raison de la fa ible taille de l'échantillon (N=32). 
Guertin (2000), dans son essai de validation du ques ti onnaire expérim ental 
élaboré par Foucher, démontre la validité interne du ques ti onnaire à l'aide 
d 'analyses factoriell es (effectuées sur l 'ensembl e de l'échantill on et par sections 
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selon le contenu mesuré) et d'alpha de Cronbach. Ell e vérifie auss i la capacité 
di scriminante par une admini s tration d ans troi s entrepri ses, dont une publique et 
deux privées. L' étude, réalisée sur un échantillon suffi sant selon les normes 
stati s tiques (N= 178), confirme la pré ence d ' un calcul d ' utilité en relation avec 
l 'absenté is me (Guertin, 2000). T outefois, Guertin a utili sé une version abrégée du 
ques tionnaire original de Foucher. 
Pour conclure cette section, nous pouvons affirmer que le modèle é laboré par 
Foucher (1990), qui constitue la base théorique à laque lle se rattache no tre 
recherche , en plus d 'aider à comprendre la dynamique de l'absentéisme e t des 
facteurs qui peuvent l ' influencer, peut auss i servir au cho ix des moyens 
d ' inte rvention qui représentent des inc itati ons à ê tre présent o u à év ite r d 'être 
absent. Les recherches empiriqu es réa li sées antéri eurement fo urni ssent des 
données s ur la valeur du modè le et du ques tionna ire é laborés par Foucher ( 1990 et 
1999) . M ême s' il res te du travail à faire pour va li der la vers ion en langue 
française de 1 ' instrument, les données accumulées justifient une étude dans une 
autre lang ue visant à poursuivre l' é tude de sa validité. La traducti on, l'adaptati on 
trans-culture ll e au contexte de la R oumani e et la val idatio n du ques tionna ire de 
Foucher mesurant les processus cognitifs précédant l'absence au trava il sont 
pertinentes pour la R oum anie pour deux ra isons : le contex te de changement 
ocio-économique profond qu'elle traverse, contex te où la ge tion de 
l'absenté is me représente un défi de taille e t l 'absence de recherches dans ce pays 
sur les processus psychologiques à l 'ori g ine de l'absence. À la fois pour des 
ra isons scientifiques et pour mi eux réali ser le processus de transfert de 
connai ssances, il es t essentiel que l'outil d'évaluation so it adapté au contex te 
culture l roumain et, plus particu lièrement, aux particul arités de sa langue lors de 
la traducti on de ces o util s et qu'une étude de validation soit réali sée sur le 
questionnaire dans son ensemble et sur des échantill ons représentatifs. 
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1.8 Cadre opérationnel 
Fondements théoriqu es de la recherche 
Sur le pl an théorique, notre recherche s' inscrit dans le courant de pensée pos tul ant 
que l'absenté isme es t un phénomène compl exe, attribuable à plusieurs causes 
(multifacto ri el) et précédé de processus psycho logiques dont l'exercice es t 
influencé par des incitations p rovenant de 1' individu lui -même et de 
l'environnement. Un de ces processus p ychologiques consisterait en évaluations 
basées sur un calcul d ' utilité effectué en foncti on des inc itati ons qui agissent sur 
l'individu (Foucher et al. , 199 1). 
De manière spécifique, la recherche s' inscrit dans le pro longement des travaux de 
Foucher (1990) sur les processus psychologiques à l'orig ine de l'absence et se 
rattache au modèle qu ' il propose, en essayant de valider son ques tionnaire visant à 
mesurer divers process us cogniti fs accompagnant l'absence et certains 
déterminants possibles de ces mêmes processus. Il e t pertinent de rappeler que ce 
modè le s' inscrit dans le pro longement de la conception de Nicho lson et a l. ( L976) 
qui in vitaient à envisager l 'absenté isme co mme «un comportement qui est 
adaptatif et proactif en fonc tion des beso ins, d 'obj ectifs et d ' habitudes 
indi viduell es di verses, ains i qu'en fo ncti on de contraintes situ ationne lles, de 
norm es et de règlement » (Codsi, p.94). 
La va lidati on de ce modèle es t importante sur les pl ans théorique et pratique. 
D ' une part, les données co ll ectées fourniront de l ' information additionne ll e ur la 
va lidité du quest ionnaire et, ce fa isant, elles aideront à mieux comprendre la 
dynamique de 1 'absentéisme et des facteurs qui peuvent 1 'expliquer (Foucher, 
1990). D' autre part, ces données pourront aussi servir au choix de moyens 
d ' intervention et de méthodes de gestion mi eux adaptées aux probl èmes réels. 
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Objectifs de la recherche : 
Notre recension des écrits se veut un survol des tendance des recherches en 
mati ère d 'absentéisme au travail. Même s i e ll e n 'aborde pas tous les aspects mis 
en évidence par les chercheurs au fil des années et même si e lle n 'es t pas 
exhausti ve, e lle comporte 1' information pertinente permettant de démontrer la 
complex ité du suj et, de faire comprendre les controverses qu ' il a créées parmi les 
chercheurs et de justifier le choix du suj et et de l'objecti f cientifique poursui vi : 
étudi er la validité d ' un instrument expérimental mesurant les processus cogniti fs 
(évaluations, so us la forme de calculs d ' utilité) accompagnant (avant ou pend ant) 
une absence, di vers détermin ants potentie ls de ces derni er (tels que la satisfacti on 
et l' engagement au trava il , et les attitudes face à l' absenté isme) et l' intention de 
s'ab sen ter. 
Sur le pl an pratique, menti onnons qu 'une meilleure co mpréhension des ra isons de 
la non-présence au trava il permettra aux praticiens et chercheurs d ' identifier les 
améliorati ons à apporter aux pratiques de Ges tion des ressources humaines (GRH) 
dans les entrepri ses roum aines. À cette fin , il s'avère important que les outil s 
d 'évalu ati on soient adaptés au contexte culturel roumain et plus particulièrement 
aux particul arités de sa langue lo rs de la traduction de ces outil s. C ' es t pour cette 
raison que nous considérons que les chercheurs, ains i que les organi sati ons, 
doivent se munir d ' instrument de mesure f iabl es et valides pour arri ver à prédire 
et mesurer le phénomène d ' absentéisme. Dans cette optique, le choix de traduire, 
d ' adapter et de va lider dans la langue roumaine le ques ti onnaire de Foucher se 
veut une modes te contributi on au développement de la psychologie indus triell e et 
des ressources humaines en R oumani e. Sur le plan pratique, 1 'obj ec tif es t, en 
d 'autres mots, d 'offrir aux praticiens et uni versitaires roum ains un ins trument 
adapté et validé pour mesurer les processus cognitifs accompagnant l'absence et 
certains détermin ants poss ibl es de ce même processus. Étant donné que 
l ' instrument a été conçu en langue française et qu e les premières études de va lidité 
ont été réa li sées dans cette même langue, il faut s'assurer au préalabl e que la 
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version roumaine est équivalente par une méthode de traduction à la fois 
pertinente et rigoureuse. 
Pour atteindre ces deux obj ec tifs, la réalisation des tâches suivantes s ' avère 
nécessaire : 1) adapter et traduire le que tionn aire du français au roum ain, et 
obtenir une vers ion roumaine en cherchant une équi valence sémantique et 
culturell e avec la version o rig inale; 2) évalu er la valid ité de contenu du 
questionn aire à l'aide d 'analyse factorie ll es expl o ratoires pour déterminer sa 
structure, sui vies d 'alph a de Cronbach pour déterminer la cohésion des fac teurs 
trouvés; 3) déterminer la capac ité di criminante du ques ti onnaire par ANOVA ou 
analyses de la va ri ance (comparaisons entre les organisati ons étudi ées), ce qui 
constitue une première étape de vérificat ion de la validité critéri ée ; 4) déte rminer 
les relati ons entre les évalu ations et des va ri ables telles que la satisfac tion au 
trava il , ce qui représente un autre indice de va lidité critériée ; 5) rédi ger une 
vers ion synthétique des résultats dans le but de res tituer aux entrepri ses 
partic ipantes une inform ation qui pourrait être explo itée, dan le but notamment 
d 'ajuster et d 'amé liorer leurs politiques ou pratiques organisationnelles en matière 
de ges tion de l'absentéisme. Compte tenu de la nature de cette informatio n et de 
sa visée à caractère profess ionnel qui diffère de celle rapportée dans les sections 
précédentes, e ll e sera reportée en annexe. 
1.9 La gestion des ressources humai nes en Roum an ie : du communi sme au 
post-com muni sme 
Les prochains paragraphes se veu lent une justificati on du choix effectué par 
1 'étudi ante pour sa recherche doctorale, de traduire et d 'adapter un que tionnaire 
en roumain , pour 1 ' usage des chercheurs et praticiens en psychologie industri e ll e 
et en gestion des ressources humaines de la Roumanie. Ces paragraphes 
apporteront de l ' info rmation sur le contex te ociopolitique dans lequel le pays se 
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trouve, et justifi era le besoin accru en matière d 'outils d 'évaluation en 
psycholog ie industriell e et en GRH, et plus spécifiquement d 'évaluation de 
l'absentéisme. Pour mieux comprendre le contexte particulier du pays, ainsi que le 
ni veau de développement des ressources humaine , nous présenterons ici un court 
hi storique du pays et une description de l'évolution des re sources hum aines dans 
les dernières années. Un tex te plus ample sur le sujet fait partie de l'appendi ce A. 
S ' il fall ait trouver un secteur de la vie oc ial e roumaine où les changements ne 
sont pas auss i importants que dans la plupart des autres secteurs de la vie en cette 
époque pos tcommuni ste, alor il fa udrait accorder une pl ace pri vil égiée à la GRH. 
La majo ri té des études qui traitent de ce suj et convergent vers la même 
conclu sion : les années pos t-co mmuni stes ont repré enté l' enfance et 
1 'adolescence de la GRH en Roumanie, en se diri geant présentement, 
tranquillement, vers l'âge de la maturité. 
La croissance de l' importance accordée à la GRH est une tendance naturelle dans 
un marché concurrenti el. M ais cela ne se fait ni facilement ni sans effort dans un 
contex te «post-totalitaire». Nous sommes en mesure d 'affirm er que la ituation 
actuelle de la GRH es t, comme bien d 'autres choses, l' héritage hi torique de 
beaucoup d ' années de contrôle exercé par le régime co mmuni ste, en pl ace de 
1945 à 1989. 
Quels sont donc les grands probl èmes que le secteur économique roumain a 
rencontrés dans la péri ode pos t-communiste? Une chute de la croissance 
économique, une aggravation du défic it budgétaire, la dépréc iati on de la monnaie 
nati onale et une détéri oration des relati ons de travail. Les grands colosses 
industriels se di visent, le processus de pri vati ation commence, entraîn ant avec lui 
des pertes d 'empl oi et une croi ance du sentiment d ' insécurité du peupl e. Il n' y a 
pas d 'argent, les salaires sont ba , le pouvoir d ' achat baisse continuellement, 
l ' instabilité politique affecte les affaires. 
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Le domaine de l 'industrie se présente maintenant comme une lourde 
hypothèque dans les changements sociaux associés à la transition, et 
comme une de ses conditions de succès (. .. ). Les gens sont conscients que 
ce qu'ils ont appris et ce qu'ils se sont habitués à faire pendant la période 
communiste influence leur manière de travailler dans les conditions 
actuelles, où les règles du jeu ne sont pas les mêmes. (Cassette, Carrière et 
al. , 1999). 
La longueur du processus de changement est souvent attribuée à la difficu lté de 
changer les mentalités, l'attitude et les comportements. Donc, pour opérer des 
changements essenti e ls, beaucoup de patience et de persévérance, de la part de 
ceux qui les initi ent, s' imposent, car le transformations exigées par les nouvelles 
règles de 1 'économi e de marché sont souvent retardées par un e éri e de rés istances 
qui peuvent être considérées, jusqu 'à un certain point, comme normal es. Selon 
une étude réa li sée en R oum aine par Telli er et Tessier en 1999 (p. 2 et p. Il ), «le 
très vieux passé autoritaire de la Roum anie, renforcé par 45 ans de centrali sation 
et de dogmati me communiste, ferait en sorte que le pouvoir et l'autorité se 
trouvent au cœur des valeurs organi sationne ll es roumaines». 
Selon un rapport inédit présenté à l' Agence Canad ienne de Développement 
Internat ional (ACD I) par Tellier ( 1999), la GRH en Roumanie à la fin du XXe 
s iècle était une fonction qui ins istait sur les aspects po litiques et bureaucrat iques 
plutôt que sur ses aspects scienti fiques . Cette fonction était perçue, durant l'ère 
co mmuni ste, co mme l 'extension du parti à l' intéri eur des entrepri e . Leur rôle 
consistait urtout à constituer des dossiers sur chacun de empl oyés et à 
ad mini trer des réco mpenses et des punitions en relation avec l'idéologie 
dominante d'alors . 
Les changements rap ides survenu dans le contexte économique et politique ont 
rendu in adéquats les responsables de cette fo nction. Ces changements ont eu une 
influence c ritique sur leurs rôles, leur style de management et les hab il e tés qu'il s 
devaient utili ser pour aider les gestionn aires à s'adapter à l'économie de marché. 
Il s étaient devenus in adéquats pour fa ire face aux problèmes émergents. 
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Les concepts du jour en Amérique, tels que ceux d ' innovation , de fl ex ibilité, de 
décentrali sation, de contrôle des coûts, de centration sur les besoins de la 
c lientèle, et de respon abili sation étaient inconnus des gestionnaires. 
Plusieurs études ont été réalisées durant les dernières années sur des suj ets 
touchant la GRH : l' importance que le entrepri ses roum aines accordent à la GRH 
(Foucher et Tellier, 1997); la cu lture organ isationnell e en Roum anie (Cossette et 
al. , 1999); les organi ations roumaines : une culture unique? (Tellier et Tessier, 
1999); une investi gation des effets des structures organisationnell es sur les indices 
qua litatifs des RH (Cretu, 200 1). Toutes ces études convergent vers des 
conclusions simil aires à cell e de Tellier, mentionnées antérieurement. 
La plus récente étude que nou s avons trouvée, effec tuée en 2003 par la compagni e 
SMARTREE Roumanie, avec l'aide de l' Institut roumain de sondages d 'opinion 
publique (ffiSOP M arket Reasearch) , est une étude quantitative réa lisée auprès de 
145 entrepri ses roum aines qui s'es t proposée d ' identifier les modalités de 
réali sation des activités de ressources humaines et de présenter son stade de 
déve loppement dans ce pays. L 'étude relève le fait que, dans la grande majorité 
des firmes (78 %), les déc isions concernant les activités de GRH sont prises par le 
Directeur général. Seu lement un quart des firm es (24%) ont un budget 
spécialement prév u pour la GRH, prépondérant dans les grandes organi sations. 
Selon la même étude, la formation en matière de RH const itue une préoccupation 
pour 3 1% des directeurs d 'entrepri ses et pour 49% des directeurs des 
départements de RH. Ceux-ci considèrent que les thèmes de formation les plus 
importants sont la ges tion de la situation de crise (34%), la motivation des 
employés (28 %) et la co mmunication interpersonnelle (25 %). 
Lors de la Conférence in augurale du Congrès de l'Association Nationale des 
Profess ionnels des Ressources Hum aines (ANPRU) qui a eu lieu en 1997 à 
Bucares t, le professeur Rol and Foucher a présenté, à partir de ses résultats de 
recherche , une synthèse de l'état de la GRH en Roumani e. Les résultats de sa 
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recherche indiquent que les entreprises roumaines continuent à diriger leurs 
efforts sur des éléments qui n 'aident pas à obtenir un avantage concurrentiel en 
persistant à agir dans le sens de 1 ' ancien paradigme. Il con tate auss i le fa it que, à 
l' avenir, les entreprises roum aines n 'envisagent pa de consacrer plus d 'effort à 
l 'am é li oration des relations entre la direc tion et les empl oyés, mais plutôt à cell e 
de l'amélioration du rende ment sans penser que ce second aspect dépend du 
pre mi er. 
Dans ce contex te, e t s i, comme l'affirm e M arie-Josée Drouin (1990, p. 23 1), 
économi ste et directrice générale de l'Institut Hudson, la qualité des ressources 
hum aines sera, à partir de maintenant et au début du prochain s iècle, au centre des 
avantages co mparatifs entre les pays, co mme l'étaient auparavant les mati ères 
pre mières ou la prox imité des marchés», la Roum anie a un important défi à 
relever en cette mati ère. 
Bien que le suj et de notre thèse de doctorat soit 1 'absenté isme, nous avons 
considéré pertinent de décrire brièvement le contexte particulier de l' hi stoire et de 
l'économie roum aines, le pays dont proviennent les deux échantill ons de 
répondants . Trop peu d 'études ont été effec tuées sur la GRH dans ce pays, e t 
ce lles qui ont été réali sées ont en commun une conclus ion : il res te un long 
chemin à faire pour ajuster la GRH en Roum anie aux pratiques occ identales. Pour 
ce fa ire, toute form e de upport que nous pouvons apporter aux développements 
de ce domaine dev ient précieuse. 
En Roum ani e, il y a peu de données concernant l'absence au travail. Selon 
EUROFOUND, le registre de l'absentéisme au travail n 'entre pas dans le cadre 
d ' une tructure spécialisée et il n ' y a pas de traite ment centra li sé de donn ées. Par 
conséquent, i 1 n 'es t pas poss ibl e de détecter les tendances et de faire une 
évaluation globale de ce phénomène social. Nous n 'avons pu trouver, à la suite 
d ' une recherche bibliographique poussée, que deux études touchant l 'absentéisme 
et réa li sée à l'échell e nationale de la Roumanie. La première étude a été effectuée 
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en 2004 par la compagnie MEDICOVER. Selon cette étude, 40% des empl oyés 
des sociétés industriell es présentent un niveau de stress de plus en plus é levé et 
10% parmi eux ont déjà eu un trouble de nature dépress ive reli ée au stres . 
Rapportée à la moyenne national e, dans une compagnie de 100 employés ayant à 
l'époque un salaire mensuel moyen de 192 Euros, la compagni e présentait des 
pertes annuelles de 13 500 Euros uniquement pour l'absenté isme. Les coûts totaux 
sont beaucoup plus élevés, car ceux de nature indirecte sont supérieurs aux coû ts 
directs; les plus prudentes es tim ations montrent un rapport de 3/2 entre les coûts 
engendrés par la baisse de productivité et les coûts médicaux directs. L'autre 
étude, réali sée en 2010 par Priee Waterhouse Cooper Saratoga Romania, relève le 
fait que le taux d 'absentéisme en 2009 a augmenté au 4%, ce qui représente un 
acc roissement de 13,4% par rapport à la période antérieure à la crise économiqu e 
en Europe. Le plus grand taux d 'absentéisme a été s ignalé chez les ges ti onnaires 
dans le domaine financier ( 12%) ainsi que chez leurs empl oyés (7,4%) et le plus 
faible dans le secteur des télécommunicati ons et technologies (3,2%). Selon la 
même étude, les coûts de l'absentéisme en Roumanie ont également augmenté de 
36%, passant de 671 Euros/employés à 9 17 Euros/employé. L 'étude explique le 
phénomène par une bais e de la motiv ation et par une rés istance pass ive face aux 
mesures parfoi impopulaires prises par les entrepri ses pour mi eux gérer ses coûts. 
C'est donc évident que des nouvell es études portant sur 1' intention de s'absenter, 
effectuées à l 'aide des outils valides, s'appuyant sur des compara isons entre le 
monde occidental et la Rou manie, peuvent aider les entrepri se roum aines à 
réduire l'absentéisme et les coû ts reliés au paiement des congés de maladie. 
À l' instar de son passage du communi sme au capitalisme et de l ' adaptation aux 
règles économiques et aux pratiques industrie lles que cela implique, l' intégration 
à l 'Uni on Européenne (UE) a aj outé des pressions aux décideurs et agents 
écono miques roumains. Ainsi, cette intégration à l'économie européenne requi ert, 
de la part de ce pays de l'Est, une amélioration substantielle de sa compétitivité 
afin de développer un avantage concurrenti el face aux autres pays de 1 'UE. 
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La période de transition que traverse la Roumanie est propice à 1' implantation de 
changements en GRH. En effet, la société roumaine, qui a collec tivement décidé 
de changer, doit orienter ses efforts de changement pour lui permettre d 'entrer de 
pl ain-pied dans ce nouvel ordre mondi al. Les organi sations roum aines qui veulent 
s' insérer dans ce mouvement, qu 'elles soient pri vées ou publiques, doivent 
s'assurer que leurs ressources humaines soient gérées de façon à ce qu 'elles 
développent pleinement leur potentiel puisqu 'elles sont le moteur à partir duquel 
ell es se propul seront dans la modernité. 
L 'adoption de pratiques modernes en GRH devra it contribuer à l'améli oration de 
la productivité nationale et ce, plus parti culièrement en ce qui concerne le nombre 
d ' heures trava illées. À ce titre, toutes le améli orations de la ges ti on de 
l' absenté isme représentent un pas dans la bonne direction pour un pays qui traîne 
encore des pratiques de ges ti on héritées de 1 'ère communi ste. 
E n somme, les pratiques en GRH sont encore fortement marquées par l' héritage 
du modèle d'économie pl anifiée. Peut-on s'en étonner? Plus de 25 ans après la 
chute du communi sme, la plupart des cadres et dirigeants d'entrepri ses sont les 
mêmes personnes. Le style de di recti on 'es t peu modifié et il e t peu propice à la 
responsabili sation des empl oyés et à l'augmentati on de leur motivati on. Ce n'es t 
pas propice non plus à les inc ite r à augmenter leur producti vité. Le processus de 
sélec ti on demeure plutôt pass if; le népoti sme ex iste toujours, ce qui mine la 
confiance des empl oyés vi s-à-vis des personnes en autorité. À titre d 'exempl e, la 
parti e de notre ques tionn aire portant sur 1 'auto-évaluati on de 1 'absentéisme a 
obtenu des taux très importants de non-réponse. Il n'a donc pas été possibl e 




MÉTHODOLOGIE DE LA COLLECTE D' INFORMATION EMPIRIQUE 
Dans ce chapitre seront traités les différents aspects pertinents aux modalités de 
collecte des données empiriques ayant servi à la réalisation de la thèse. Après 
avoir rappelé les objectifs de cette dernière, nous décrirons l' instrument de 
mesure, soit le questionnaire crée par Foucher en 1999, la méthodologie de 
traitement des d01mées, la sélection des entreprises participantes, les modalités 
d' administration du questionnaire et 1' échantillon de répondants. 
2.1 Objectifs de l' étude 
Rappelons que le premier objectif de cette thèse est d ' ordre scientifique et 
il se lit comme suit: étudier la validité d'un instrument expérimental mesurant les 
processus cognitifs (évaluations, sous la forme de calculs d'utilité) accompagnant 
(avant ou pendant) une absence, divers déterminants potentiels de ces derniers 
(tels que la satisfaction et l' engagement au travail, et les attitudes face à 
l' absentéisme) et l' intention de s' absenter. Le second objectif, comme nous 
l' avons déjà mentionné, est d' ordre pratique ou professionnel; c ' est celui d ' offrir 
aux praticiens et universitaires roumains un instrument adapté et valide pour 
mesurer des processus cognitifs accompagnant l' absence et certains déterminants 
possibles de ce même processus. La traduction et l' adaptation viendront combler 
un vide, car, selon notre recension des écrits, il n' existe présentement aucun 
instrument roumain capable d 'expliquer de façon intégrée l' absentéisme au 
travail. 
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2.2 Instrument de mesure : le questionnaire de Foucher 
Le questionn aire orig inal a été créé en 1999 par Foucher, à pa rtir d ' un modèle 
intégrateur qu ' il a lui-même élaboré en 1990. Celui-ci «fournit des précisions sur 
les étapes précédant le co mportement d 'absence ou de présence, sur le 
comportement lui-même et sur la bouc le de rétro-information qui fa it suite à ce 
dernier». (Foucher, 1990, p .22). Il est auto-admini stré et anonym e. 
Le quest ionn aire ori g in al es t composé de 130 items réparti s dans qu atre secti on . 
La premi ère mes ure certaines caractéri stiques de l'organi sati on, no tamment ses 
pratiques de ges tion de la présence au trava il. La deuxième porte sur certaines 
carac téri stiques indi vidue ll es susceptibl es d 'avo ir un effet sur la présence au 
travail. La tro is ième a pour obj et di verses réactions à l' égard de l'ab enté isme et 
de la pré ence au travail. Enfin , la qu atrième comporte des questions sur les 
pratiques personnelles en matière d 'assiduité. Les variables démographiques ayant 
trait à l' individu ou à l' organisati on sont mesurées, selon le ca , à l' aide d 'échell es 
dichotomiques, d ' un cho ix de catégories de réponse ou, à l'occasion, d ' une 
échell e de me ure. Quant aux vari ables touchant les quatre types d 'avantages et 
d ' inconvéni ents, e ll es ont mesurées à l'aide d 'échelles Likert co mportant 
habituellement huit catégories de ré ponse all ant de «total ement en désaccord » (1) 
à «totalement d 'accord » (7), avec un point mili eu (4) qui es t «ni en accord , ni en 
désaccord » et un autre (9) «ne s'applique pas». Le temps moyen requis pour 
répondre au questionn aire est d ' environ 30 minutes. 
Nous avon réa li sé, dans un premier temp , une traduction en langue roum aine et 
une adaptati on de l'ensembl e des items ayant servi à la construction du 
questionn aire sur la présence au trava il et l' absentéisme. La procédure de 
traduction et d 'adaptation sera présentée dan le prochain chapitre. 
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Mentionnons toutefoi que la version roumaine du questionnaire comporte 34 
questions pour un total de 114 items. Seize items ont été retirés à la suite de la 
traduction et de 1 'adaptation du questionnaire, car ils traitaient des concepts 
inex istants en Roum anie : banque de maladie, CSST, etc . Dans le but à la fo is de 
favoriser une meilleure compréhension par les répondants et de faci liter l'analyse 
de ré ultats, il a été divi sé en quatre grandes sections. 
La première mesure certaines caractéri tiques de 1 'organi ation, entre autres ses 
pratiques de ges tion de la présence au travail. Cette sec tion du ques ti onnaire est 
co mposée, en grande partie, de questions dichotomique du type «Oui/Non», de 
que lques ques tion de type nominal pour les préc isions de nature co mplémentaire, 
et une échelle Likert (degré d ' accord et de désaccord avec des énoncés) à sept 
catégories de réponses pour troi items. 
Tableau 2. 1 -Les caractéristiques de 1 'organisation 
La politique de l'entreprise concernant 
La réducti on du personne l 
La rémunération 
Le ervice de garde pour le enfants au mili eu de travail 
La transmi ss ion de l' information sur les stati stiques d ' absentéisme ou les 
coûts des absences 
La ge tion de la présence au travail e t de l'absenté isme 
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Les pratiques d e gestion d e la présence 
Le rempl acement lors d ' une absence 
La justification des absences auprès du supérieur hiérarchique 
Les form es de récompense de l'ass iduité 
L 'évaluati on du rendement 
Les mes ures di sciplina ires en cas d 'absence non justifiée 
Perception des employés sur les effo1·ts de l'organisation concernant 
La compréhension des motifs de l'absentéisme 
Le climat de travail 
Perception des employés concernant les effets de 1 ' absentéisme 
La deuxième section du que tionnaire mesure certaines caractéri stiques 
indi viduell es susceptibles d 'avoir un effet sur la présence au travail. Plus 
préc isément, e lle contient des ques tions de nature démographique, plus ieurs 
questi ons dichotomiques sur les obli gati ons ex ternes pouvan t avoir un impact sur 
l 'ab enté i me et plusieur éche ll es de mesure: 
• Une échell e d ' intens ité à c inq catégories de réponses mesurant la 
complex ité des tâche effec tuées (7 items) et se dis tribuant entre 
«Aucunement» et «É no rmément»; 
• Une éche lle d ' intensité à ept catégori es de réponse all ant de «Totalement 
insati sfa it» à «Totalement sati sfait», qui mesure le degré de sati sfac tion au 
travail , en général e t face à la rémunérati on; 
• Une échell e Likert à sept ca tégori es de réponse all ant de «Totalement en 
désaccord» à «Totalement d 'accord» par rapport à deux énoncés portant 
sur la mobilisati on des empl oyés; 
• La même éche ll e Likert demandant d 'exprimer le degré d ' accord ou de 
désaccord avec des énoncés ur 1 'absentéisme. 
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La troisième section du ques tionn aire a pour objectif de mesurer di verses 
réacti ons à l'égard de l'absentéisme et de la présence au travail. Cette partie du 
que tionn aire es t composée uniquement d'échelles Likert à sept catégories de 
réponse all ant de «Totalement en désaccord» à «Totalement en accord», Les 
aspects sur lesquel le répondants do ivent se prononcer sont les motifs favorisant 
l 'absentéisme (10 items), les motifs freinant l'absentéisme (11 items) et l ' impac t 
perçu de l'absentéi me (15 items). 
La dernière section du questionnaire comporte des question sur les pratiques 
personnelles en matière d 'ass iduité. Il 'agit uniquement de variabl es quantitatives 
di scrètes sur les nombres de jours d'absences par raison d 'absence : maladi e, 
acc idents de nature personnelle et/ou de travail, obli gations personnelles, fat igue, 
in ati sfaction, obi igations syndicales, etc. 
Tableau 2.2- Les caractéri stiques individuelles 
Le profil démographique 
Sexe et âge 
Ancienneté dans l' organi sati on 
Type de poste 
Statut d'emploi 
Les obligations extemes 
Enfants à charge 




L ' horaire de trava il 
Les tâches effectuées - échelle Like1·t 
La complex ité du travail/Le stress 
Degré d 'autono mie dans le travaii/Lefeed-back 
La satisfaction - échelle Likert 
Du trava il 
De la rémunération 
La mobilisation des employés - échelle Likert 
Opinions des employés face à l'absentéisme- échelle Likert 
2.3 Méthodo logie de tra itement des données 
Le données co ll ectées durant cette phase ont été tra itées avec le logic ie l SPSS au 
moyen d 'une analyse fac torie ll e ex pl orato ire en compo antes princ ipa les sui vies 
de ro tations orthogonales V ARIMAX. La p rocédure de nature explorato ire a été 
retenue po ur deux ra isons inte rdépend antes : 1) L a version roum aine en es t une de 
nature ex périmentale; 2) À cause des modi fications apportées à la ver ion 
roum aine, il serait diffi c ile d 'effec tuer une analyse confirm atoire avec la vers ion 
en langue f rançaise. L ' ho mogénéité des facteurs obtenus a ensuite été mesurée à 
l'a ide de l'alpha de Cronbach, un indice largement reconnu . 
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De manière plus précise, la stratégie d'analyse des données choisie pour valider le 
questionnaire sur la présence au travail et l'absentéisme co mporte les séquences 
suivantes : 
2 .3.1 É tude de la validité interne du ques tionnaire 
Dans un premier temps, nous avons effec tué une étude de validité interne ou de 
contenu du questionnaire. Pour ce faire, nous avons d'abord utili sé deux tests pour 
vérifier si les conditions requises pour effectuer une analyse fac tori ell e sur les 
énoncés mesurés sur des échelles de type Likert (Q 24, Q 27, Q 28, Q 29 et Q 30) 
sont respectées : 
• le test de sphéricité de Bartl ett, qui es t une mesure de la norm alité de la 
distribution. Pour que ce tes t so it significatif, nous devons obtenir des 
résultats< 0,05. 
• la mesure de précision de l' échantill onnage de Kaiser-Meyer et Olkin 
(KMO), qui nous renseigne à savo ir si la di stribution des valeurs es t 
adéqu ate pour exécuter une analyse fac toriell e. Les valeurs acceptabl es à 
ce test sont > 0,6, les valeurs idéales se situent autour de 0 ,8 et pour plus 
de 0,9, on peut parler d 'excellents résultats. En deçà de ces valeurs, 
l' analyse fac tori elle ne peut être effectuée. 
Les tests de Barlett et de KMO mesurent donc l'adéqu ation de l'échantillon pour 
l'analyse fac tori ell e (Malhotra, 1993). Si les résultats à ces deux tests s ' avèrent 
concluants, nous all ons effectuer une analyse fac torielle exploratoire par la 
méthode de composantes principales, sui vie des rotations orthogonales 
V ARIMAX. Cette méthode a pour but de condenser un grand nombre de variables 
ou d ' items d ' un questi onnaire en quelques dimensions unif icatrices appelées 
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«facteurs». Ceci est poss ibl e en analysant des <<patterns» de corré lation entre les 
items dan s le but de faire ressortir les groupes d ' items fo rte ment corré lés entre 
eux. L 'ana lyse choisie es t de nature exploratoire et non confirmatoire , pour les 
deux raisons mentionnées précédemment. 
Un exame n de la m atrice des composantes a été fait sans ro tation dans un premi er 
temps pour effectuer une sélection des fac teurs mais, compte tenu que souvent 
ce tte matrice n 'est pas la plus intéressante en termes d ' interpréta tion, nous avons 
ensuite procédé à une rotation orthogonale pour s impli f ier e t consolider la matrice 
corré lationne ll e. Les critè res utili sés pour retenir Les fac teurs sont au no mbre de 
tro is. Le pre mier est la convergence entre la dimension a priori et le fac teur 
trouvé. C'est ce que L' on peut appe ler la propriété logique du fac teur. Le deux ième 
critè re est le pourcentage de variance expliqué par le facteur. Selon M alho tra 
( 1993), il faut vé rifi e r, après épurati on, que l' analyse facto ri e lle explique au mo ins 
60 % de la vari ance. De leur côté, Guadagno Li e t Ve licer ( 1988) ont démontré 
que , lorsque les fac teurs comportent au moins quatre vari ables ayant un p oids de 
plus de .60, l ' ana lyse fac tori e ll e est valable quell e que soit la taill e de 
l ' échantillo n. Le troi s ième c ritère a trait à l ' orthogonalité des fac teurs te ll e que 
mesurée par la saturation de chaque item sur son facteur d 'appartenance et sur les 
autres fac teurs. Les seuil s que nous avons retenus sont une saturati on d 'au mo ins 
0 ,60 sur le fac teur d ' appartenance et d 'au plus 0 ,40 sur un autre fac teur. E nf in , 
nous avons utili sé un quatrième critè re servant lui auss i à mesurer la valeur propre 
de chaque facteur, so it les eigenvalue , qui do ivent s ' avérer supéri eures à 1,00 pour 
qu ' un fac teur soit retenu . 
U ne fo is les facteurs identifiés, nous avons mesuré leur cohés ion interne en ayant 
recour à des alphas de C ronbach . Cet indice est une mesure de l'homogéné ité des 
items fo rm ant une éche ll e (Cronbach, 195 1). Un construit qui n'e t pas ho mogène 
ou vari able ne démontrera pas un bon indice de cohérence interne. M algré ses 
limites et même si un coeffi c ient alpha faible n'affecte pas nécessairement la 
va lidité d ' un test (Schmitt, 1996), nous avons décidé d ' y recourir. Conformément 
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à certains standards reconnus, un facteur doit présenter un coefficient alpha de 
valeur supérieure à 0 ,6 pour être reconnu comme homogène (Evrard, Pras et 
Roux , 1993; M alhotra, 1993). Diverses raisons peuvent cependant justifier le 
choix d ' un seuil plus bas. La premiè re e t le fait que l'alpha de Cronbach es t 
mécaniquement tiré vers le bas lorsque ( L) chaque facteur comporte un petit 
nombre d'items et 1 ou (2) lorsque chaque item es t mesuré sur peu d'éche lons. Un 
autre critère d' acceptabilité d ' un seuil plus bas a été mentionné par Nunnally 
(1967) ; selon cet auteur, lorsqu ' une échelle es t au stade de développement, un 
alpha de C ronbach éga l à 0,5 peut être adéquat. 
2.3.2 Étude de validité critériée touchant la capacité de di c rimin ation du 
ques tionnai re 
Une anal y e de vari ance (ANOV A) a ervi à vérifier la capacité de discrimination 
entre le deux contex tes organi ationnels dan lesquels le ques tionnaire a été 
appl iqué. E n visant à déterminer si l' hypothèse nulle selon laque ll e les moyennes 
des deux groupe proviennent d ' une même populati on est rejetée, ce tes t 
stati stique fournit de l' inform ation sur un aspect de la vali dité critéri ée, soit la 
capacité de l' instrument de différencier de réponse usceptibl es de l'être en 
fonction de facteurs susceptibles de créer une variation significat ive des données. 
Des stati stiques descriptives (moyenne et écart-type) ont été rapportées pour 
chaque énoncé, à la fois pour l'ensemble de l'échantillon et pour chaque contexte 
organi sati onnel, afin de montrer la di tributi on des données. 
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2.3.3 Étude de validité critériée touchant les li ens entre les composantes du 
ques tionn aire 
Une va lidation par rapport aux critères ex ternes (prédic tion de l' intenti on de 
s'absenter par des corrélati ons entre les sous-éche ll es du ques tionn aire) sera 
effectuée. En plus de démontrer que les items du questionnaire se regroupent sur 
des facteurs de la façon pos tul ée par la théori e, il devient important de démontrer 
que les fac teurs sont également re liés entre eux de façon confo rme à la théori e 
(Vallerand , 1989). Pour une telle vérificati on, il fa ut effec tuer des corrélati ons 
entre les sous-échelles du ques tionnaire. Les corré lati ons apportent un soutien 
additi onne l pour la va lidité de con truit de la vers ion traduite d ' un qu es tionnaire. 
Pour ce faire, le coeffic ient de corrélation de Pearso n (r) do it ê tre calc ulé. Selon 
Cohen (J 988), on parl e d ' une fa ible corrélation qu and le «r>> se s itue autour de 
0 , 10, une corrélation moyenne es t indiquée par un «p » se situant autour de 0,30 et 
une fo rte corrélati on présente un «r» plus grand que 0,50. U n coeffici ent de 1 
indique une corré lation positive parfaite, tandi s qu ' un coefficient de -1 indique 
une corrélation négative parfaite. Le but princ ipal de cette analyse est touj ours de 
vérifi er l' hypothèse null e selon laqu elle les vari able comparées ne sont pa 
assoc iées (r=O). 
2 .3.4 Synthèse des données destinée à des prati c iens 
Une fo is l 'étude de va lid ation du questionnaire co mpl étée, nous a ll ons réa li ser une 
synthèse des données collectées lors de l'admini stration du questi onnaire afin de 
restituer aux entrepri ses parti c ipantes une info rm ation qui pourrait être expl o itée 
et ce, dans le but d 'aider les organisations concern ées à ajuster e t à améliorer leurs 
politiques et pratiques organisationnelles en matière de ges tion de l ' absentéisme. 
Cette étude sera rapportée à l' appendice H. 
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2.4 Sé lection et description des entrepri ses participantes 
Dans le but de vérifier si le calcul d ' utilité ou évaluations effec tuées par les 
individus en lien avec leurs décis ions d 'être présent ou absent du trava il varient en 
foncti on des incitati ons induites par le contex te organi sationnel dans lequel il s 
travaillent, nous avons opté pour co ll ecter les données dans deux organi sations 
ayant des carac téri stiques structure ll es différentes . Dans son li vre «The 
Structuring of Organ.izations», Mintzberg (1979) définit la structure d'une 
organi ati on comme «la so mme totale de moyen empl oyés pour di viser le 
trava il entre des tâches distinctes pour ensuite assurer la coordination nécessaire 
entre ces tâches». 
Nous avons cho i i deux organi sati ons de type d ifférent pour effec tuer la coll ecte 
des données . Se lon la typologie de Mintzberg, une appartient à la catégorie des 
bureaucraties profess ionne lles, so it un hôpital, et l' autre à celle des bureaucraties 
mécani stes, so it la compagnie d ' hydro-électric ité. Les princ ipales di fférences de 
ces deux types d 'organisations, du mo ins en ce qui concerne leur type idéal au 
sens wébérien de 1 ' express ion, sont les sui vantes : 
• Dans la bureaucrati e profess ionnell e, le centre névralg ique e t celui des 
opérati ons en ra ison, no tamment, de la compl exité de ces dernières et des 
exigences qu ' ell es posent en mati ère de form ation ou de qu ali ficati on des 
opérateurs. De plus, la li gne hi érarchique est courte . Dans la bureaucrati e 
mécaniste, le centre opérationne l et la technos tructure, qui est re ponsable 
de la standardi sation des procédés, sont au cœur de l'organi sati on. Dans le 
centre opérationnel, il y a une li gne hiérarchique pouvant comprendre 
plusieurs paliers. 
• Dans la bureaucratie profess ionnell e, la standardi sati on se fa it à travers les 
compétences acquises par le personnel à la suite de leur fo rm ation. C'es t 
ce qui les qu alifie à trava iller dans ce type d ' organi sati on. Les procédés de 
travail sont régis par des protocoles défini s par les profess ionnels eux-
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mêmes, qui gèrent les cas d 'exception en se basant sur leurs compétences. 
En revanche, la bureaucratie mécaniste met la standardi sation des procédés 
au cœur de son sys tème de fonctionnement. 
• En raison de la complex ité des tâches effectuées dans une bureaucratie 
profess ionne lle et des protocoles développés par les profess ionnels, ceux-
ci jouissent d ' une certaine autonomi e ou marge décisionnelle. Dans une 
bureaucratie mécani ste, les tâches opérationnelles sont routinières, 
soumi ses à des procédures très forma lisées, pl anifi ées, et encadrées par 
une structure ad minis trative élaborée. Quant au personnel, il y est soumi s à 
un pouvoir décisionnel pouvant s'avérer très centrali sé. 
En Roumanie, nous avon contacté et obtenu la permission d 'effectuer la coll ecte 
de données chez S.C. Hidrocentrale S.A. Curtea de Arges, une fi li ale de S .C. 
HIDROELECTRICA S.A. , soc iété commerci ale d 'État, ayant comme principal 
objet d 'activité la production d ' énergie électrique par l' utili sation des ressources 
hydra-énergétiques du pays, ain si qu ' à l' hôpital municipal Arges, la plus grande 
unité de soins médicaux dans la prov ince d ' Arges en Roumanie. Ces deux 
organisati ons sont, selon la typologie des configurati ons organisati onnell es 
élaborée par M intzberg ( J 979), une bureaucratie profess ionnell e, dans le cas de 
l' hôpital munic ipal, et une bureaucratie mécaniste, en ce qu i a trait à la SC 
Hidroelectrica SA. 
L'hôpital municipal présente clai rement les caractéristiques d ' une bureaucratie 
profess ionnell e. Les profess ionnels y sont maîtres de leur propre travai l, en 
relative indépendance de leur ligne hi érarchique et de leurs collègues, en ne 
res tant proches que de leurs pati ents. Les caractéri stiques de ce type 
d 'organi sati on sont la standardi sation des qualification , la domin ation du centre 
opérationnel, ainsi que la décentrali ation hori zontal e et verticale. On retrouve 
généralement la bureaucratie profess ionne lle dans les sys tèmes scolaires et le 
milieu médical. 
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La SC Hidroelectri ca SA est une bureaucrati e de type mécaniste, selon la 
c lass if icati on de Mintzberg ( 1979). Ce qui émerge le plus, ce sont les tâches 
fortement spéciali sées, les tâches opérationnelles routini ères, les procédures très 
fo rm alisées, les unités de grande ta ille au niveau du centre opérati onnel, le 
pouvo ir décisionnel relati vement centrali sé avec un certa in usage des systèmes de 
pl ani f ication, et la s truc ture admini strative élaborée qui conserve une distinction 
très forte entre les ni veaux hiérarchiques. On retrouve ce type d 'organi sations 
notamment dans les admini strations publiques en général. 
N ous cons idérons le fa it d 'avoir effectué notre recherche sur le terra in dans deux 
entreprises différentes comme une plus-value à l ' étude, car cela nous permettra 
d ' obtenir des indices sur la capacité de di scrimin ati on de l'outil dans deux 
contex tes organisationnels di fférents . La présence de personnes provenant de deux 
mili eux augmente les chances d 'éliminer des bia is dus à des particul arités 
organi sati onnelles spéc if iques . 
E n choisissant deux organisations, nos obj ecti fs é ta ient de créer de la vari ation et 
d 'éviter les biais potenti e ls dus au mili eu où l'info rm ation es t collec tée . Nous ne 
vis ions null ement à constituer un échantillon représentatif des entrepri ses 
roum aines ou de secteurs écono miques partic uli ers. E n conséquence, il ne faudra 
pas chercher à faire dire aux données co llectées ce qu 'ell es n ' ont pas la capac ité 
de fa ire. 
À la S .C. Hidroelectrica S.A. la co ll ecte de données s'est fa ite dans sa succursale 
Hidrocentra le C urtea de Arges. Hidroelectrica, une société avec capital d ' É tat, es t 
le principal produc teur et fo urni sseur d ' énerg ie é lectrique provenant des 
ressources hydra -énergé tiques en R oum anie. La socié té a pour mi ss ion de 
produire de l'éne rg ie électrique afin de sati sfa ire aux ex tgences des 
consomm ateurs à court terme, mais auss i à moyen et à long term e, à des pri x aussi 
bas que poss ibl e e t adaptés à une économi e moderne et à un ni veau de vie c ivili sé, 
sati sfaisant aux conditi ons de qualité, de sécurité et de princ ipes de 
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développement durable. Hidroelectrica gère 307 centrales hydroélectriques, dont 
cinq tations de pompage, avec une pui ssance totale de 636 1,92 MW. Avec une 
production moyenne d'énerg ie dans une année hydro logique d'environ 17300 
GWh, générée dans les 12 fi li ales situées stratégiquement dans tout le pays, 
Hidroelectrica fournit entre 22-33 % de la production tota le d 'énerg ie du pays. 
L 'entreprise a reçu les certificat ions de qualité ISO 900 1, et OHSAS 18001. 
En 2007 , Hidroelectrica a remporté le pnx international «L eader prestige et 
qualité» pour l'excellence en affaires, pnx accordé par la maison d'édition 
espagno le Actualidad. De plus, dans un c lassement effec tué par «Ziarul 
Fi nanciar», Hidroelectrica a été c lassée, pend ant deux années consécutives (2006 
et 2007) 6e dans le «Top 100 des meill eures entrepri ses roumaines», et la première 
p armi les entrep ri ses ayant un capital d 'État, par rapport à leur valeur sur le 
marché, la société enregistrant une augmentation de la valeur marchande de 30 % 
en 2007 par rapport à l'année 2006 et a une valeur en euros de 3,5 milliards. 
La succursale Hidrocentrale Curtea de Arges est une des J 2 succursales de 
produc tion d 'énergie électrique d ' Hidroelectrica. E ll e administre et ex ploite 32 
centrales hydroélectriques, 75 km de galeries soute rraines e t 30 km de canaux. La 
puissance totale est approx imativement de 535 MW, en produi sant pendant une 
année hydraulique un milli ard de kWh . L'entreprise Hidroelect:ri ca sera appelée 
dans nos analyses Hydro-é lec trique, pour faci liter la compréhens ion du lecteur. 
Quant à l' hôpital munic ipal Arges, il es t la plus g rande unité de soins médicaux 
dans la province d ' Arges en Roumanie. Avec 1397 employés, dont 2 12 médecins, 
625 infirmières et 347 préposés aux bénéfic iaires, l' hôpital offre plus de 1100 
pl aces (lits) e t couvre tous les sec teurs de la médecine. Ce centre hospita lie r 
regroupe de nombreuses po lycli niques, qu atre hôpitaux , une c linique de santé 
mentale et une c linique de planification familiale. 
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2.5 Modalités d 'admini stration du questionnaire 
En premi er lieu, les dirigeants de l'entreprise, préalabl ement approchés par 
courriel, o nt été rencontrés personnellement pour que le thè me de la recherche et 
le protocole leur soient expliqués plus en détail. Une autre rencontre, cette fois-ci 
de nature ad ministrative, a été prévue et réa li sée avec la Direction des ressources 
humaines des deux organisations. Nous avons obtenu leur appui pour 
l 'admini stration des outil s, ain si que pour l'obtention des données concernant le 
personne l visé par 1 'enqu ête. 
La population c ibl ée dans le cadre de cette étude fait partie de la popul ati on 
ac ti ve. En to ut, en tenant compte d'un taux probable de refus de participation 
d'approximativement 50 %, plus de 300 participants pour Hidroelectrica et 500 
pour l' hôp ita l région al ont é té appelés à remplir les ques tionnaires pour s'assurer 
d 'avoir un minimum de 150 répo ndants par organisation. 
L e ques ti o nn aire a été envoyé avec la lettre de présentation de l'étude et le 
fo rmula ire de consentement. Une enveloppe pré-adressée et préaffranchie a été 
inc luse dans l' envoi . Le tout a été di tribué par les cadres de l'organi sation aux 
personne qui se sont montrées intéressées à répondre au questionnaire. 
Une fo is les questionnaires envoyés, les personnes inte rrogées ont bénéficié d ' un 
dé lai d ' un mois pour retourner le questionnaire à la sui te de la première passation. 
Un rappel a été effectué au début de la troisième semaine. 
Nous avons prévu également des difficultés de nature administrative, car la fin de 
l 'été et le début de 1 'auto mne sont des périodes propices aux vacances, surtout 
pour les uj ets provenant du milieu rura l qui possèdent leurs propres fe rmes 
(phénomène très répandu en Roumanie) et qui profitent de leur période de repos 
pour les travaux agrico les d'automne. Pour contrer ce problème et d 'autres 
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imprévus, no us sommes restés en Roumanie pendant 4 mois, de la mi-juillet à la 
mi-novembre. 
2.6 Échantillon 
L 'échantillon obtenu à la suite de l'application du questionnaire es t composé de 
332 personnes, dont 149 trava ill ent chez Hydro-électrique et 183 à l ' hôpita l 
muni c ipal. Il s'agit d ' un échantillon de convenance, non probabi li ste et volontaire. 
Il faut préciser ici que, en ce qui concerne l' hôpital muni c ipa l, nous avons eu 
accès à tro is de ses quatre hôpitaux et à deux de ses c liniqu es (au total, 500 
personnes). Pour ce qui est d 'Hydro-électrique, nou avons di s tribué des 
ques ti onn aires à l' ensemble des empl oyés du siège social et à certa ines des 32 
centrales hydroélectriques (au tota l, 300 personnes), dont la loca li sation 
géographique nous permettait l'accès . 
Au to tal, 332 employés ont choisi de répondre au que ti onnaire. Les taux de 
réponse obtenus pour chacune des organi sations rej o ignent les taux 
habitue ll e ment observés dans ce genre d 'études. Dans 1 ' hôpital, s i on calcul e le 
taux de réponse par rapport à la popul ation totale, celui -ci est de 29,3%. 
Toutefois, si on le calcule par rapport au nombre de ques tionnaires envoyés, il es t 
de 36,6%. Qu ant à l'Hydro-é lectrique, le taux de réponse est de 2 1,2% par 
rapport à la popul ation total e et de 49,66% par rapport au nombre de 
questionn aires envoyés. La structure des répondants par socié té es t présentée dans 
le tableau 2.3 . Étant donné que l' échantillon n 'a pas été tiré de faço n a léatoire, la 
marge d 'erreur max im ale associée, présentée dans le tabl eau 2.3 , ne peut être 
considérée qu 'à titre inform atif. Nous observons quand même que sa va leur cadre 
dans cell es qui sont généra lement observées dans les études sociales (5 % à 10 
%, 19 fois sur 20). Le taux total de réponse pour l' ensemble de l' échantillon es t de 
25,1 % . 
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Tableau 2.3 La population à l 'étude et l'échantillon 
Taux de Marge d 'erreur 
Société Population Échanti llon 
réponse associée 
Hôpital 
625 183 29,3 % ±6,1 % 
mun icipal 
Hydra-
700 149 2 1,2 % ±7,1 % 
é lec trique 
TOTAL 1325 332 25,1 % ±4,7 % 
2.7 Profil sociodémographique des répondants 
L 'échantill on g lobal comporte deux fo is plus des femmes (67 %) que d ' hommes 
(33 %). Cette di stribution es t toutefois attribu able à la composition 
majoritairement féminine de la main-d 'œuvre dans le centre ho pitali er. Ai nsi, le 
nombre de femmes provenant de «Hôpital municipal » dans l'échantillon g lobal 
es t considérabl e étant donné que, dans cette société, 94 % d 'employés qui ont 
co mp lété le sondage étaient de sexe fémi nin . 
Près des deux tiers de l' échantillon global es t constitué par des empl oyés de 30 à 
49 ans (64 %). L' âge moyen enregistré (40 ans) tombe également dans ce groupe 
d ' âge. L ' analyse des deux sous-échantillons (par société) relève un profil 
complémentaire pour les deux sociétés considérées. En effet, on observe que 
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«L ' hôpital municipal» comporte une population plus j eune (près des trois quarts 
des employés sont âgés de moins de 39 ans) comparativement à la soc iété 
«Hydro-électrique» (troi s employés sur cinq sont âgés de 40 ans et plus). Il en va 
de même pour l 'âge moyen où on enregistre une nette différence, stati stiquement 
significati ve, de 5 ans. 
La majorité des employés (77 %) ont cinq ans ou plus d ' ancienneté dans les 
organisati ons où il s travaill ent. Ce con tat es t vrai également lors de l'analyse de 
deux sous-échantillons par organi sati on, mais on observe qu and même un 
pourcentage plus élevé (35 % comparativement à 14 %) d 'employés ayant quatre 
ans ou mo ins d 'ancienneté dans 1 'organisati on « Hydro-électrique » qu ' à 
«L ' hôpital munic ipal». 
Chacune des sociétés contribue di fféremment dans la construction de 1 'échantillon 
g lobal. Près de la moitié des répondants est formée par des infirmières (44 %) 
provenant uniquement de la soci été «L ' hôpital municipal». La deux ième catégorie 
la plus importante de répondant es t celle de profess ionnels (24 %), qui sont 
majoritairement issus de la société «Hydro-électrique». L 'échantill on g lobal 
comporte également 12 % de cadres et 20 % d 'employés de bureau ou autre. Le 
pourcentage de cadres provenant d 'Hydro-électrique (23 %) es t plus élevé. 
Concernant les répondants ayant des études upérieures (uni versitaires), 24 % de 
l 'échantillon total affirme en avo ir. Le pourcentage des répondants ayant des 
études uni vers itaires et appartenant à Hydro-électrique es t plus important (44 %). 
Enfin , menti onnons qu e la majo rité des répondants (94 %) sont des travailleurs 
réguli ers à temps pl ein . 
Les deux échantillons diffèrent dans leur compositi on, entre autres en mati ère de 
pos te occupé, de sexe, d 'âge et d ' ancienneté. Pour ces raisons, il sera pertinent de 
contrô ler l ' effe t de ces di fférences sur la di stribution des réponses dans la 
synthèse des résultats qu e nous préparerons pour les deux organi sations. 
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Nous observons troi s tendances reli ées à la di stribution de l' échantillon qui posent 
problème : 
La di stributi on selon le sexe : il y a beaucoup plus de femmes à l' Hôpital 
municipal (94 %) par rapport à I' Hydro-éléctrique (33 %). 
La distribution selon l'âge : nous observons une structure plus j eune à 
l' Hôpital municipal (7 3 % ayant 39 ans ou moins) par rapport à l 'Hydro-
é léctrique (4 1 %). 
La di stribution par type de poste : 67 % de l'échantil lon de l'Hydro-
é léc trique es t composé des cadres et de profess ionnels, tandi s qu 'à l'Hôpital 
munic ipal, l 'échantil lon es t composé de 80 % d ' infirmières . Tandi s que les 
infirmières sont une composante majeure et des représentantes typ iques du centre 
opérationnel de l' hôpital, le nombre é levé des cadres et profess ionnels parm i les 
répondants de la compagni e Hydro-É lectrique n'es t pas représentatif du centre 
opérati onnel d ' une bureaucrati e mécani ste . 
T ableau 2.4 Profi l sociodémographique des répondants 
Hyd ro- Hôpital 
Caractéristique démographiq ue Total 
É lectriq ue m unicipal 
Sexe de r épondants 
Hommes 33 % 67 %j 6 % 
Femm es 67 % 33 % 94 o/o j 
Age des répondants 
Moins de 30 ans 13 % 9% 16 o/o j 
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30 à 39 ans 45% 32 % 57 %j 
40 à 49 ans 19% 29 %j 10 % 
50 ans ou plus 23 % 30 %j 17 % 
Âge moyen: 40 43j 38 
Ancienneté dans l'organisation 
4 ans et moins 23 % 35 %j 14 % 
5 ans et plus 77 % 65 % 86 %j 
Type de poste 
Cadre 12 % 23 %j 3 % 
Profes ionnel 24 % 44 %j 8 % 
Employé de bureau 10 % 17 %j 4 % 
Infirmière 44 % 0 % 80 % 
Autre 10 % 16 %j 5 % 
Statut d'emploi 
Temps plein réguli er 94 % 99 %j 9 1 % 
Temps plein temporaire 6 % 1 % 9 % 
.. Note : le symbo le «j » md1que une diffé rence Sigmficative entre les deux 
échanti lions 
L 'objectif premier de la recherche étant de mesurer la validité de contenu d' un 
in trument et non de dégager des tendances propres à une population spécifique, 
1 ' échanti llon rejoint nous semble suffisamment grand et varié. Le nombre s' avère 
d'ailleurs suffi sant pour effectuer les analyses statistiques prévues : des analyses 
factor iell es en composantes principales pour étudier la structure du questionnaire 
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traduit et utili sé et des alphas de Cronbach pour obtenir des indices de cohérence 
interne de ces dernier . 
En revanche, ll fa udra tenir en compte de la di tributi on asymétrique de 
1 'échantill on dans 1' interprétati on des résultats ayant trait aux comparaisons inter-
organi sati onnell es. La caractéri s tique de la di stribution asymétrique à laquell e le 
plus d ' attenti on devra être accordée es t celle du pos te occupé, parce que c'est 
cell e-ci qui constitue l' indice dis tincti f entre les deux type de bureaucraties. 
CHAPITRE III 
TRADUCTION ET ADAPTATION DU QUESTIONNAIRE MESURANT LES 
PROCESSUS COGNITIFS PRÉCÉDANT L' ABSENCE AU TRAVAIL 
3.1 Objectif de la recherche 
Selon notre recension des écrits, il n ' existe présentement auctm instrument 
roumain capable d ' expliquer de façon intégrée l' absentéisme au travail. Compte 
tenu de l' importance du concept, ainsi que du contexte socio-économique actuel 
de la Roumanie (situation décrite dans la première partie de notre étude), la 
traduction et l ' adaptation du questionnaire de Foucher (1999) sur la présence au 
travail et 1' absentéisme, ainsi que sa validation, pourront apporter de 1' aide aux 
efforts de développement de la psychologie industrielle et des ressources 
humaines en Roumanie, plus spécifiquement dans le domaine de l' absentéisme au 
travail. Dans ce contexte, nous avons considéré comme étant utile et nécessaire 
l ' effort de traduire et d ' adapter le questionnaire pour ensuite le mettre à la 
disposition des spécialistes roumains en ressources humaines. 
L ' objectif de ce chapitre est de proposer, dans un premier temps, w1e traduction 
en langue roumaine de l' ensemble des items ayant servi à la construction du 
questionnaire sur la présence au travail et l' absentéisme. Ce questionnaire a été 
développé parR. Foucher en 1999 (voir l' appendice B). 
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3 .2 M éthodologie de traduction et d 'adaptation du questionn aire- survol de la 
1 ittérature 
Le passage à la langue roumaine nécessite un travail d ' adaptation transculture lle, 
qui sera sui vi d ' une validation de la nouvell e version . Cependant, lorsque les 
instruments conçus e t construits dans une culture sont traduits pour ê tre utili sés 
dans une autre culture, il ex iste de nombreux probl èmes théoriques e t pratiques 
(Lobo et Munoz, 1996) . 
L ' inté rêt pour les ques ti ons interculture ll es s'es t développé durant les dernières 
décenni es (Van de VU ver, 2001 ). Plus ieurs méthodologies de traducti on, 
d 'adaptation et de valid ati on transculture lles ont été proposées pendant les 
dernières années par des c hercheurs tel que Bri s! in ( 1970, 1976, 1986), Haccoun 
( 1987), Vallerand (1989), Knudsen et a l. (2000), e tc . Les paragraphes qui sui vent 
se veul ent un bref survo l et un résumé de ces méthodologies. 
B asés sur un examen approfondi de la littérature sur le suj et, Hambl eton et Patsul a 
(1999) ont dégagé c inq m ythes qui entourent la traducti on et l'adaptation des 
tes ts e t qui re fl ètent bien la co mpl ex ité du domaine : 
M ythe 1 : c'est touj ours préférabl e d 'adapter un instrument existant que de 
créer un nouvel outil ; 
M ythe 2: les concepts sont uni versels et, par conséqu ent, tous les tests 
peuvent être traduits et adaptés dans une autre culture; 
Mythe 3: toute personne qui connaît le deux langues peut produire un e 
traduction acceptable d ' un tes t; 
Mythe 4: un test bi en traduit garanti la validité des résultats obte nus; 
M ythe 5 : les traducteurs sont capables de trouver les faill es dans un 
processus d 'adaptati on. Les tests pil otes ne sont pas nécessaires . 
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Selon les auteurs, tous ces mythes peuvent compromettre sérieusement ou 
influencer négati vement la va lidité d ' un test traduit dans une autre langue. 
Plusieurs types de méthodes de traduction ont été proposés par les chercheurs . Ces 
m éthodes peuvent être regroupées dans tro is grandes catégori es : 1) la traducti on 
traditionne lle; 2) la traductio n par comité d 'expert et 3) la rétro-traduc tion 
( «back-translati on» ). 
L a traduc ti on traditionnell e (dans laque lle le chercheur prépare seul une traduc tion 
de l ' instrument), encore utili sée, es t très c ritiquée à cause des influences que le 
traducteur unique peut apporte r à la traducti on. S a capac ité de compréhensio n du 
phéno mène étudié, a ins i que ses interprétations subj ecti ves peuvent conduire à 
l'ex istence de di ffé rences entre la vers ion orig ina le e t la version traduite . La 
méthode du comité ( e lon laque ll e la traduction de l'outil se fa it en contex te de 
gro upe) , plus f iabl e que la première, offre plus de garanties contre les tournants 
sémiologiques e t lingui stiques propres à un seul traducteur. 
Bien que les deux premi ères méthodes de traduction soient utili sées par certa ins 
chercheurs, la technique de traduction pri vil égiée par la plupart des expert 
(B ri slin , 1970, 1976, 1986, Va llerand , 1989, etc.) es t la rétro- traduction (Haccoun , 
1987). Bri slin (1 970, 1976, 1986) a é té le premier psycho logue à écrire de 
no mbreux artic les sur les mérites de la rétro-traducti on pour assure r une 
traduc tion de qualité des instruments de mesure. 
M éthodologies de traduc tio n et d ' adaptation des o util s de mesure: des diza ines de 
méthodologies de recherche fo nt l' obj et de la littérature spécia lisée. Nous a ll ons 
présenter dans les prochains paragraphes cell es qui connaissent une grande 
utili sation parmi les chercheurs. 
Citons d ' abord Bris lin (1970, 1976, 1986), qui a proposé un modèle parmi les plu s 
s imples, en trois étapes : dans un premier temps, une personne traduit le matérie l 
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de la langue source dans la langue cibl e; ensuite une deuxième personne effectue 
une traduction à l 'aveugle du matériel déjà traduit par le premier intervenant, dan s 
la langue d 'orig ine, sans avoir vu la vers ion orig inale. Enfin , les deux traducteurs 
discutent e t règlent les écarts entre l' original et la ver ion obtenue p ar la ré tro-
traduction. L 'auteur recommande auss i l' utili sation d ' un comité d 'experts qui 
pourrait intervenir à chacune des étapes du processus de traduction . Cette 
procédure produit souvent des traductions très fidèles (V an de Vij ver, 2001 ). 
Guillemin , Bombardi er et Beaton ( 1993) proposent une méthodologie 
d 'adaptati on transcul tu relie» en c inq é tapes : 1) traduction à 1' aide des traducteurs 
quali f iés; 2) traducti on-retour ; 3) rév is ion en comité formé de me mbres 
parfaitement bilingues ainsi que des membres appartenant à la c ulture cible; 4) 
pré-testing pour chercher la présence des erreurs ou d 'écarts de sens et 5) 
notati ons pondérées de la traducti on, adaptées en fonction du contexte culturel. 
Knud en e t a l. (2000), proposent un protoco le méthodologique en sept étapes : 1) 
traduction du ques tionnaire de la langue source dans la langue c ibl e; 2) di scuss ion 
de la traducti on dans un petit groupe de recherche- première rév is ion du matériel 
et li ste des items probl ématiques; 3) réali sation de la rétrovers ion; 4) comparai on 
de la rétroversion avec la vers ion ori g in ale - deuxième rév ision du matériel et de 
la li ste des items probl ématiques; 5) di scuss ions sur la li ste des items 
probl é matiques dans le cadre d' un focus -group ; 6) di scuss ions sur les résultats du 
focus -group dans le groupe initi al de recherche - tro is ième rév is ion et vers ion 
final e; 7) test de la validité intern e de la version fin ale (Alph a de Cronbach). 
Hambleton et Patsul a ( 1999) proposent probablement la mé thodologie la plus 
complexe pour traduire et adapter les tes ts, une méthodologie en tre ize étapes : 1) 
s'assurer qu ' une équi va lence du concept ex iste dans le contexte culturel dans 
lequel l'adaptati on va être effec tuée; 2) décider d'adapter un tes t ex istant ou de 
développer un nouvel outil ; 3) sélec tionner des traducteurs qualifiés; 4 ) traduire et 
adapter l' outil ; 5) réaliser un examen de la vers ion adaptée e t effec tuer les 
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corrections nécessaires; 6) réaliser une étude pilote pour tester la version adaptée; 
7) effectuer un tes t e mpirique rigoureux de la version adaptée; 8) choisir un 
modèle stati stique pour relier les scores obtenus dans les deux versions de 1 'outil ; 
9) s ' assurer de l'équivalence des vers ions; 10) réali ser, si nécessaire, une é tude de 
va lidation; 11 ) documenter le processus et réa liser un manuel pour les utili sa teurs 
de la version traduite de l'outil ; 12) former les utili sateurs et 13) surve iller en 
continu l'outil adapté. 
Au Québec, Tassé et Craig (1 999), ainsi que Lecaval ier et Tassé (200 1) ont 
proposé une méthodologie de traduction très complexe, en sept étapes, dans 
laque lle les co mités d 'experts j ouent un rôle cl é : 1) traducti on/adaptation en 
co mité; 2) conso lidation de traducti ons en co mité; 3) validati on de la traduction à 
l 'a ide d ' un deuxième comité; 4) modi ficati ons/ajustements par les deux comités 
d 'experts; 5) prétes t; 6) rév is ions par le premier comité e t 7) testing et validati on. 
Ce modèle utili se donc une méthode de traducti on par comité d 'experts e t non pas 
la rétro-traduction. 
Au Québec auss i, V all erand (1 989, p. 663) s'est penché sur la problématique de la 
méthodologie et a propo é une démarche compl exe, en sept étapes, fondée sur les 
écrits pertinents de la psychologie trans-culturell e, pour réa liser des traductions 
fidèles et valides (fi gure no . 3. 1): « 1) la préparation de vers ions préliminaires 
dans la langue cible par traduction renversée; 2) l'évaluation des vers ions 
pré liminaires et préparation d ' une version expérimentale par approche de type 
comité; 3) le prétest de la ver ion ex périmentale ; 4) l'évaluati on de la validité 
conco mitante et de contenu par approche de suj ets bilingues; 5) l ' analyse de la 
fid élité; 6) l ' évalu ati on de la validité de construit et 7) l' établi ssement des 
normes». 
Selon V all erand (1 989, p . 663), «une traduction ( ... ) ne demeure que ce la, une 
traduction; e t n 'assure en ri en la validité et la fidélité de l'instrument ( ... ). II 
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devient donc important qu ' une méthodologie adéquate soi t utili sée dans le 
processus de validation trans-culturell e d ' instruments psychologiques». 
F igure no. 3. 1 : La méthodologie de V allerand (1989) 
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Dans un article qui se veut une recension des écrits et un guide de va lidation 
transculturell e pour les profess ionnels, le professeur Caron (1999, p. l) affirme 
que la va lidation transculturell e d 'un instrument implique trois grandes étapes: 
1) la traduction. et la vérification. de son. équivalence; 2) la vérification. 
empirique de la validité de la version. traduite; 3) l 'adaptation. des scores 
au contexte culturel et le développement de normes. Chacune d'entre elles 
comporte également des étapes nécessaires à la réalisation. d'une version. 
valide, et plusieurs options s 'offrent au chercheur avec leurs avantages et 
incon. vén.ien.t. 
Un autre vo let important qui ressort de la littérature spéc iali sée est le concept 
d ' équivalence transculturell e de la traduction . Dans une recension des écrits 
effectuée en 1997, Herdman, Fox-Rushby et Badi a répertori ent 19 types différents 
d'équivalences recherchés par les processus de traduction des outil s. Us affirment 
que le princ ipal problème de l'ex istence d' autant de types d 'équi valences sont les 
définitions vagues et la terminol ogie inconsistante. Se lon eux, la distinction entre 
les types d 'équivalences es t importante parce que les différentes formes 
répertori ées ne sont pas nécessairement en rapport les unes avec les autres . Selon 
Brislin (1986), nous ne pouvons pas assumer que la démonstration d'un type 
d 'équivalence peut indiquer la présence d 'autres types ou niveaux . 
Plusieur types d'équiva lences, recherchés lors d ' un processus de traduction et 
d 'adap tation d ' un outil, ont été répertoriés par Caron ( 1999): 1) l 'équiva lence 
inférentielle ( Haccoun , 1 987) - «la capacité de produire les mêmes inférences à 
partir de la version traduite qu 'avec la version origin ale», 2) 1 'équiva lence 
sémantique (Knudsen et a l. , 2000, Gui llemin, Bombardier et Beaton, 1993) - «la 
correspondance entre les mots», l'équivalence des express ions - «certaines 
express ions traduites littéral ement n 'ont pas de sens dans une autre culture», 3) 
l'équivalence expérientiell e - «certaines situati ons peuvent ne pas correspondre à 
la réalité d ' une autre culture» et 4) l'équivalence conceptuell e - «certains 
concepts, traduits littéralement, ne permettent pas la même représentation d ' une 
culture à 1' autre». 
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Selon Guillemin, Bombardier et Beaton (1993), quatre types d 'équivalences 
doivent être recherchés: 1) l'équivalence sémantique au niveau du vocabu laire et 
de la gramm aire; 2) l'équivalence idiomatique; 3) l'équivalence expérimentale et 
4) l'équival ence conceptuelle. 
Jeanrie et Bertrand (1999) mentionnent à leur tour troi s types d 'équivalences 
recherchés lors de la traduction d'un outi l de mesure: l'équiva lence de contenu-
qui est assoc iée à l'appropriation entre les comportements et les symboles des 
deux langues, 1 'équi va lence conceptuell e - qui fait référence à la signification du 
concept étudié et l'équ iva lence lingui stique - qui signifie que les mots e t les 
expressions lingui stiques sont équivalents dans les deux langues. Les auteurs 
affirment que nous devons considérer l'évaluati on de l'équival ence de la 
traduction au même titre qu ' une démarche d 'éva luati on de la validité conceptuell e 
et ils proposent une méthodologie nommée «traduction conceptuelle». 
En ce qui a trait à la vérification de l'équivalence, Prince et Mombour ( 1967) ont 
proposé une procédure impliquant l'admi ni stration de l'outil à deux groupes de 
personnes bilingue , un groupe étant soumi s à l 'épreuve dans la langue source et 
1 'autre dans 1 a langue cib le. À 1' opposé, Haccou n ( 1 987) critique cette méthode et 
propose un modèle fondé sur l' idée que, si un ques tionn aire est bien traduit, des 
suj ets bilingues vont fournir des réponses équiva lentes dans les deux langues. Il 
propose donc une méthodologie de vérification de l'équivalence qu i utilise un 
groupe unique de participants bilingues, qui se voient admini strer les deux 
versions de l'outil , à un intervall e de temps entre les deux administrations. 
3.3 De cription du questionnaire 
Le questionnaire a été créé en 1999 par R . Foucher, à partir d ' un modèl e 
intégrateur élaboré par lui-même en 1990, modèle qui «fournit des précisions sur 
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les étapes qui précédent le comportement d' absence ou de présence, sur le 
comportement lui-même et sur la boucl e de rétro-info rmati on qui fait suite à ce 
dernier» (Foucher, 1990, p.22) . 
Ce ques tionnaire es t un in t.rument de recherche ayant pour but d 'aider à mieux 
comprendre les pratiques du personnel en matière de présence au trava il et 
d ' absentéisme. II est auto-admini stré et anonyme. 
Le ques tionnaire origin al es t co mposé de 37 grands items sous-divi sés, pour un 
total de 130 items, structurés dans quatre sections, sui vant en cela les variabl es du 
modèle de Foucher et fo urni ssant une informati on compl émentaire. La premi è re 
secti on mesure certaines ca.ractéri tiques de l'organi sation, notamment ses 
pratiques de ges tion de la présence au travail. La deux ième porte sur certa ines 
caractéri stiques indi viduelles susceptibles d 'avo ir un effet sur la présence au 
travail. La trois ième a pour obj et diverses réacti ons à l'égard de l'absentéisme et 
de la présence au travail. Enfin, la qu atrième section comporte des ques ti ons sur 
les pratiques per a nnelles en mati ère d 'assiduité. Plusieurs types d 'échell es sont 
utili sés dans le ques tionnaire élaboré par Foucher. Le qu es tionnaire comporte des 
items dichoto miques, auxquels les suj ets doi vent répondre par oui ou non. U 
conti ent auss i une série des ques ti ons dont les réponses sont sur une éche lle Like rt 
avec sept ni veaux. 
Le temps moyen requis pour répondre au qu es tionnaire es t d 'environ 30 minutes. 
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3.4 Traduction et adaptati on du questionnaire sur la présence au travail et 
1 'absentéisme 
Le passage à la langue roumaine du questionnaire a nécessité un travail de 
traduction et d 'adaptation transculturelle. Nous all ons présenter dans cette partie 
les étapes parcouru es, ain i que les résultats obtenus dans le cadre d ' une étude qui 
visait la traduction et l'adaptation lingui stique et culturell e du ques tionn ai re. 
Rappelons que l 'étude de la littérature spéciali sée roumaine a révélé l'absence 
totale d 'outil s visant la mesure du phénomène d 'absentéisme. Plusieurs auteurs 
s'entendent sur le fa it que le chercheur peut chois ir une approche qui combine 
plusieurs méthodes, en fonction des ressources dont il di spose. Selon M assoubre 
et al. (2002), les séquences proposées peuvent être adaptées et modifiées selon les 
objectifs de la traduction et se lon les instruments. «La nouvell e perspective sur les 
traductions provient auss i de la popularité croissante de l 'approche en co mité, 
altern ative à la méthode de rétro-traduction » (Van de Vijver, 2001). Massoubre et 
a l. (2002) affirment qu e le com ité d 'experts est une démarche indispensabl e et que 
de la qu alité du comité dépendra ce lle de la traduction fin ale. 
Pour notre étude, une méthode de traduction inversée d 'après le modèle de Bris lin 
(1970, 1976, 1986) a été utili sée, en introduisant en plus un comité d 'experts et en 
sui vant les recommand ations de Caron (1999), avec le étapes suivantes (figure 
no. 3.2): 
A) Préparation d ' une versio n préliminaire 
• traduction elu français au roumain 
• étude de la pertinence lingui stique 
• rétro-traduction à 1 'aveugle du roumain au français 
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Figure no. 3.2: Dev is de recherche pour la traduction et l'adaptati on du 
qu esti onn aire 
V ersion ori ginale 
'l'rl.lduct ion du Fr au Ro u 
-- 1 
Etude ùe peninenœ linguistique 
l Traduction «;.lvcugk)> du Ru u a u Fr 
Première version 






Révision en r.:o mité 
l 
1 Vers ion final e 1 
l 
Etude de validation 
B) Évaluati on de la version préliminaire 
révision des deux version par un comité pour arri ver à une version de 
consensus qui maintient une équi valence conceptue ll e avec le ques tionnaire 
o ri g in al 
C) Vérif ication de l'équi vale nce de la version fin ale de la traducti on 
appli cation pil ote de la version traduite sur un échantill on bilingue 
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D ) Étude de validati on du questi onnaire (cette étape fera l'obj et du chap itre 
sui vant. 
A) Préparati on d ' une version préliminaire 
Pour cette étape, nous avons cho is i la méthode de la traduc tion inversée, méthode 
qui fa it la plus g rande un animité parmi les auteurs (Haccoun, 1987). Pour la 
réali ser, no us avons réuni deux personnes parfa ite ment bilingues. 
La version orig ina le du q uesti onnaire a é té traduite par la chercheuse du français 
(sa langue de trava il ) au roumain (sa lang ue mate rne ll e). À cette étape, une é tude 
de la pertinence ling ui stique a é té réa li sée par une lingui ste de langue roumaine. 
P ar la suite, cette versio n roumaine a été transmi se à un deux ième traduc teur do nt 
la langue materne lle est le roum ain , p arfa itement bilingue, dipl ô mé en ressources 
humaines et ayant une expérience de travail dans les deux milieux culture ls 
(Roum anie e t Québec) pour la retraduire du roum ain au français. No us devons 
souligner qu e le second b·aduc teur ne conn aissait pas la vers ion ori ginale du 
q uestionnaire, en effectuant donc une trad uction à l'aveug le qui garantit l'absence 
des bi ais. 
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Hambleton et Patsul a (1999) parlent de l' importance d ' utiliser des traducteurs qui 
ne sont pas seulement familiers avec les deux langues, mais également avec les 
deux cultures. Cette condition a été rencontrée lors de notre proces us de 
traduction. 
Les aspects qui ont été pris en compte lors du processus de traduction ont été : 
intellig ibilité des énoncés, la conservati on du sens donné par l 'auteur aux termes 
«clé» pour le contenu évalué, l'évitement des formul ati ons ambi guës ou 
redondantes. Les deux chercheuses se sont réunies en comité pour comparer les 
deux vers ions obtenues entre elles, ainsi qu 'avec la version ori ginale, pour évaluer 
les écarts obtenus et pour élaborer par consensus une premi ère vers ion du 
ques ti onnaire . À ce premier comité, nous avons eu de nouveau la partic ipati on 
d ' un linguiste spécialiste en langue roum aine. À la suite de cette démarche, une 
première vers ion expérimentale a ainsi été prête à être pré-testée. 
B) Évalu ati on de la vers ion préliminaire 
La méthode chois ie a été le co mité d 'experts. Un deux ième comité a donc été 
fo rm é pour assurer le pré- tes t de l' instrument. Le comité a été composé d 'une 
lingui ste spéciali ste, diplômé en langue et littérature roumaine, l'enquêteuse 
principale, la seconde traductrice, dipl ômée en ressources hum aines, une autre 
dipl ômée en ressources humaines (PhD) bilingue, œuvrant en Roumani e en tant 
que directri ce exécutive des ressources hum aines dans une des plus grandes 
entrepri ses du pays et une diplômée en économie (PhD) bilingue, d ' origi ne 
roum aine, professeur uni vers itaire au Canada et ex pert en recherche. Un 
formul aire d ' évaluati on de la clarté des items de la version traduite du 
questionn aire portant sur la présence au travail e t l'absentéisme a été mi s à leur 
di spos ition pour fac iliter et uniformi ser le travail (voir l' appendice C). 
105 
Les discussions du comité ont porté sur le contenu des items et des instructions, 
notamment : 
si les instructi ons sont suffisamment cl aires sur l'aspect de la 
tâche et des modalités de réponse; 
si les instructions sont trop courtes ou contiennent des 
direc ti ves redond antes; 
si d 'autres directives devront être aj outées pour rendre le 
contenu plus ex plicite; 
si le contenu de chaque item es t c lair ; 
si les items contiennent des mots qui ne sont pas utili sés dans le 
langage habituel ou des items ambigus; 
si les items sont redond ants; 
si les items sont adaptés au contex te soc io-culture l roum ain ; 
si les items, par leur contenu , semblent intrusifs par rapport à la 
vie pri vée; 
si le questi onn aire, dans son ensembl e, sembl e trop long; 
si le ques tionnaire traduit comporte des fa utes de style ou de 
gramm aire . 
Le comité a constaté un degré élevé de s imilitude entre la version orig inale et 
cette premi ère traduction inversée. Ils ont procédé à des modificati ons pour 
ensuite donner naissance à une version traduite valide du ques tionnaire. Le travail 
de ce comité a réussi à a surer, en parti e, la validité de contenu du questionnaire. 
Il convient de noter que la version expérimentale en roumain devrait prendre 
le même fo rmat de présentati on et les mêmes directi ves que ceux utili sés dans la 
version d'ori gine, car des présentations différentes du même in trument peuvent 
conduire à des résultats différents. 
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C) Vérification de l 'équivalence de la version fina le de la traduction 
Dans notre cas, un essai pilote de l'enquête à 1 ' aide de la version préliminaire du 
questionn aire a été appliqué à un échantillon de personnes bilingues avec des 
caractéristiques simil aires à la population cible de notre étude (des gens ayant déjà 
une expérience de trava il en Roumanie et habitant et travaill ant présentement au 
Québec). Le même formulaire d 'évaluation de la c larté des items de la version 
traduite du questionnaire portant sur la présence au travail et l'absentéisme a été 
mis à leur di spos ition pour recueillir, guider et uniformi ser leur travail. Il s ont 
partagé leurs observations avec le responsable de 1 'étude. 
Le résultat de cette étude pil ote a été di scuté au sein du comité initi al de recherche 
et a mi s en év idence le fa it que certains suj ets n'ont pas compris correctement 
certaines des questions de l'enquête. Cela a généré l' introduction de que lques 
modifications mineures, ce qui a conduit à la dernière (troisième) rév is ion de 
l 'outil et à la vers ion fina le du questionnaire (voir l'appendice D) . Pour offrir aux 
lecteurs une meill eure compréhens ion de la version traduite du questionnaire, 
nous avons retraduit le ques tionnaire en fran çais, pour offrir une version 
équivalente (voir l'appendice E) . 
Nous voulons so uligner ic i le fa it que nous avons eu la chance d ' avoir dans notre 
comité d 'experts, pour chaque étape du processus de traduction, la présence d ' un 
lingui ste spéciali ste en langue et littérature roumaine. Très peu d 'études parmi les 
recherches consultées font part de la présence d'un spéciali ste lingui ste tout au 
long du processus. Nous considérons cette présence comme une valeur aj outée 
pour assurer l'équi valence transculturelle de la traduction . 
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3.5 Princ ipales difficultés rencontrées lors de la traduction en roum ain du 
questionn aire sur la présence au travai 1 et 1' absentéisme : 
Cette partie vise à présenter les problèmes rencontrés lors de la traducti on du 
questionnaire et qui ont pu être corrigés sans que des mod ificati ons importantes ne 
so ient apportées dans la version traduite du questionnaire. 
• La première et la plus grande difficulté rencontrée a été la traducti on de la 
no tion de "banque de maladi e". Le ques tionn aire ori g inal comporte une 
séri e d ' items qui portent sur cette noti on (Q.8, Q.9, Q.14-3 , Q.23, Q.30-4, 
Q.3 1-8, Q.33-5). Nous avons consulté la nouvell e légis lation roum aine en 
mati ère de protecti on du travail e t de santé- sécurité, et le nouveau code 
du trava il (Lo i no. 52, 24 janvier 2003), ains i que des spécia li stes 
roum ains en ressources humaines pour arri ver à la conc lu sion que cette 
notion n'ex iste pas dans la langue roum aine. En Roum anie, un empl oyé ne 
bénéfic ie pas d ' une banque de j ournées de congé de maladie payées par 
l'entrepri se. Une fo is ma lade, il do it fournir tout de suite les preuves de sa 
maladie et il sera rémunéré selon la législation en vigueur. Comme la 
banque de maladi e n 'ex iste pas, une personne qui n 'e t pas malade 
pendant une année ne peut pas tran férer les j ournées ex istante dans la 
banque en j ournées de co ngé payées. Garder les questi ons portant sur cette 
no ti on dans la vers ion traduite du ques tionnaire s igni fierait de donner aux 
répondants la poss ibilité de mal interpréter l'obj et et la nature de 
l'exerc ice. Il a été considéré approprié d 'enl ever les items de la version 
roumaine du questionnaire. 
• Une autre difficulté rencontrée, qui prouve bien le fait qu ' une traduction 
mot à mot, n 'est ni poss ible, ni dés irabl e, tel qu 'affirmé par Spi elberger et 
Sharma (1976, p. 15- 17, voir Vallerand, 1989), a été la traduction des 
termes qui défi nissent la nomenc lature ou le statut des emploi (ex : poste 
cadre, pos te clérical, temp ple in, etc .). En dépit du fait que la langue 
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roum aine es t une langue d'origine latine et que les mots employés en 
français pour définir ces notions ex istent de façon identique, nous ne 
pouvons pas les utili ser de la même façon, car il s vont constituer des 
syntagmes qui n 'ex istent pas dans la langue roumaine. La consu ltation du 
Nouveau Code du Travail nous a permi s de trouver les termes les plus 
appropriés employés auj ourd ' hui dans la langue roumaine pour exprimer 
les mêmes notions. Nous allons donner un exemple pour mieux mettre en 
reli ef ce problème: dans la langue française, le syntagme "cadre c lérical" 
fait référence aux pos tes non - spécialisés de bureau ( ex : commi de 
bureau). Si nous traduisons mot à mot en roumain , nous obtenons "cadru 
clerical" qui es t employé seul ement pour dés igner des personnes qui 
appartiennent à l'église, ecclés ias tique . Van de Vij ver (2001 ) affirme 
qu ' une «traduction quasi littérale es t un exerc ice dénué de sen si l' item 
n'est pas appropri é à la cu lture cible . Par conséquent, l 'experti se 
lingui stique doit être compl étée par des connaissances culturell es et 
psychologiques». 
• La traduction de la ques tion 35 s'est avérée difficile pour plusieurs 
raisons : 
la notion de congé de paternité n 'ex istait tout s implement pas il y a 
que lques années. Une recherche nous a permi s d 'apprendre que cette 
notion a été introduite par une loi spéciale en 2000 (Lo i no. 19 1 2000). 
Toutefois, il n 'y a pas beaucoup d ' hommes qui essayent de se prévaloir 
des droit accordés par cette loi. En dépit de cette réalité, nous avons 
décidé de garder intact l' item portant sur le congé de paternité pui sque la 
notion , même si pas nécessairement répandue en pratique, ne comporte pas 
une connotation négative. 
les sous-ques tions 35.2 et 35.3 apportent les notions de CSST (La 
Commiss ion de la Santé et Sécurité au Travail ) et SAAQ (La Société de 
l'assurance automobile du Québec). Il s'agit, en effet, d ' institutions qu ' on 
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retrouve uniquement au Québec. De plus, les acc idents de travail sont 
traités de façon totalement différente en Roum ani e. Nous avons considéré 
opportun d 'enl ever de la ver ion roumaine ces deux ous-ques tions. 
Naturellement, pour la question suivante, Q .36, nous avons également 
enl evé les deux termes. 
• Le mot "conjoint". La ques tion 20 pose des problèmes pour une raison 
particuli ère: l'équivalent roumain du mot conjoint, "concubin", présente 
habitue ll ement une connotation négative. Il fa ut mentionner que le Code 
roum ain de la famille ne reconnaît pas le concubin age com me fo rme légale 
de cohabitation, et il n 'y a aucun igne d 'égalité entre le concubinage et le 
mari age léga l. Les disposition légale qui concernent la famille, les biens 
commun et les rapports entre époux ne s'appliquent pas par analogie aux 
conj oints. Par contre, la constitution de la Roum anie accorde des dro its 
aux enfants reconnus qui proviennent d ' une relati on non officielle. Un 
projet de loi visan t la reconnaissance du concubinage co mme étant une 
forme légale de cohabitation a été initié en 2004 par le Pré ident du 
Comité pour les droits de l' homme, comité qui appartient à la Chambre 
des député , mais aucune loi n 'a été promulguée jusqu 'à auj ourd ' hui. Tou 
ces détails de nature juridique viennent démontrer, nous le croyons, que 
l' utili sation du mot « conj o int» dans le questionnaire n 'es t pa opportune. 
Nous avons pris l' initi ati ve d 'apporter certai ns changements à la Q . 20, en 
rempl açant le mot «conj o int» de te ll e sorte que la connotation de la phrase 
trad uite ne so it pas péjorative. Ce phénomène n 'est pas rare dans la 
traduction des tests ou des instruments de mesure. En fa it, Van de Vijver 
et Poortinga ( 1982) font observer que les construits psychologiques sous-
j acents à un instrument qui a été traduit ne sont pas toujours identiques à 
ceux de l'i nstrument orig inal en raison de différences culturell e . 
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Autres modifications apportées à la version originale : 
Dans la dernière version traduite du questionnaire, nous avons eu quelques autres 
initi atives personnell es issues des di scussions du comité, en plus de ce qui a été 
menti onné antérieurement : 
• Dans le paragraphe qui décrit la nature du ques tionnaire, nous avons mis 
en caractères gras la phrase qui assure les répondants que eul s les 
membre de l'éq uipe de recherche auront accès aux réponses. 
• Dans les directi ves pour répondre au ques tionnaire, nous avons ajouté à la 
f in , en caractères gras, la phrase suivante (en roumain dans le 
quest ionnaire) : «Les réponses sont anonymes et res tent confidenti e lles. 
Nous vous prions de ne pas s igner le questionnaire». Notre connaissance 
des d iffé rences culture ll es nous incite à croire qu ' il fa ut réitérer de façon 
très visible les notions d 'anonymat et de conf identialité. 
Les modi f ications suggérées reposent sur la volonté de minimiser les ri sques que 
les résultats so ient influencés par des sources d 'erreur nui sibl e ou par des bi ais 
culturels. 
3.6 Discussions : 
L 'obj ecti f d' un processus de traducti on est de produire une version équi valente 
sur le pl an conceptuel e t qui obtiendra des résultats simil aires. Néanmoins, peu 
importe la méthode de traduction utili sée, e ll e n 'es t pas suffisante pour assurer 
1 'absence du bi ais. Une fo is le ques tionnaire traduit, nous all ons effec tuer les 
études de validation. En fait, des études confirment la nécess ité de valider les tes ts 
e t instrum ents de mesure qui ont été conçus à l' intention d ' une clientèle ou d ' un 
groupe parti culi er (p. ex. les travaill eurs francophones), mais qui ont été traduits 
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dans une autre langue (p . ex. le roumain). Une telle validation s' impose pour 
s'ass urer que la traduction est fidèle et que la version traduite de l' instrument 
permet de mesurer les mêmes phénomènes que l'original (BOLu·que, Blanchard et 
Vézina, 1990 ; Valliers et Vall erand, 1990). 
Pour s'assurer des qu alités métriques de l' instrument traduit, des alphas de 
Cronbach seront effec tués pour obtenir des indices de cohérence interne. Ces 
analyses permettent de vérifier l' homogénéité des énoncés mesurés sur des 
échelles de type Lykert. Par la suite, des analyses fac toriell es en composantes 
princ ipales vont nous fourni r de l' info rm ation sur la va lidité de contenu du 
questi onnaire traduit et utili sé (cohérence des construits et re lative indépendance). 
CHAPITRE IV 
VALIDITÉ INTERNE (DE CONTENU) DU QUESTIONNAIRE 
Ce chapitre, qui traite de la validité interne ou de contenu du questionnaire, 
se divise en deux sections correspondant à la structure de ce dernier. La première 
mesure des variables présumées aptes à exercer une influence sur les évaluations 
ou calculs d 'utilité faits par les individus lorsqu' ils pensent ne pas être présents au 
travail ou lorsqu ' ils décident de ne pas s ' en absenter après avoir désiré le faire. La 
seconde comporte des dimensions mesurant les calculs d' utilité que les individus 
sont susceptibles de faire. 
Les variables présumées aptes à exercer une influence sur les évaluations ou 
calculs d' utilité mesurent des aspects considérés, dans la littérature sur 
l' absentéisme, comme des déterminants possibles de ce dernier. Ces variables 
constituées en dimensions a priori sont les suivantes : 
• La première (question 24) vise à mesurer, de façon synthétique, la nature 
du travail effectué à 1' aide de sept énoncés (question 24) inspirés par les 
travaux de Hackman et Oldham (1976, 1980). Ces énoncés ont trait à 
l' importance et à la variété des tâches (2), à la parcellarisation des tâches 
et au stress qui peut en résulter (3), et à l' autonomie dans le travail (2). 
• La seconde (question 27) a deux volets. Le premier touche deux types 
d' attitudes face au travail : la satisfaction et l' implication, mesurées de 
façon synthétique à l' aide de quatre énoncés. Le second volet comporte 
quatre énoncés visant à mesurer l' attitude à l' égard de l' absentéisme. Les 
énoncés retenus s' inspirent ici aussi de recherches sur ces construits. 
Quant aux évaluations ou calculs d 'utilité que sont susceptibles de faire les 
individus lorsqu ' ils pensent ne pas être présents au travail ou lorsqu' ils décident 
de ne pas s' en absenter après avoir pensé le faire , ils sont mesurés à l' aide de trois 
questions composées d' un nombre variable d'énoncés. 
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• La question 28 se compose de 15 énoncés dont la maj orité mesure les 
inconvénients à s'absenter, d ' ordre fin anc ier (2) ou autre (9) . Les autres 
énoncés, au nombre de tro is, ont trait aux inconvénients de nature généra le 
à ê tre présent (3). 
• La question 29, composée de 10 éno ncés, che rche à identifier les 
avantages d'être absent en lien avec le travail (5 ), les inc itati ons (L ), à la 
santé (2) et la vie privée (2). 
• La ques ti on 30, composée de 11 éno ncés, vise à identif ier les avantages à 
être présent en lien avec le travail (6), les inc itati ons (3) e t la vie pri vée 
(2). 
C hacune de ces ques ti ons a été soumi se à deux tes ts préalabl es visant à détermine r 
s i e lles sati sfont aux conditions requi ses pour être soumi ses à des ana lyses 
factoriell es : le tes t de sphéric ité de B artl ett, qui mesure la norm alité de la 
di stributi on ; l ' indice de préc is ion de l 'échantill onnage KMO, qui nous renseigne 
s i la di stributi on des valeurs est adéquate pour exécuter une analyse facto ri e ll e. E n 
présence de résultats perme ttant d 'effectuer des analyses fac to ri e ll es, ce ll es-c i ont 
é té réa li sées. R appe lons que le tes t utili sé es t celui de l' analyse fac to ri elle 
explorato ire par la mé thode des co mposantes princ ipa les sui vies de rota tions 
o rthogona les V ARIMAX. Des a lphas de Cronbach ont par la suite servi à véri fie r 
1 ' ho mogéné ité de fac teurs . 
R appe lons que, pour fac iliter la co mpréhension du lecteur, une équi va lence 
française de la version roumaine du questionna ire sur la présence au travail e t 
1' absentéis me es t rapportée à 1 'appendice E. 
Les variables indépendantes 
T e l que menti onné, nous procéderons, dans un premi er temps, à l' ana lyse 
factori ell e des deux ques ti ons regroupant des vari abl es susceptibles d ' influer sur 
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les évaluations ou calculs d ' utilité assoc iés aux décisions concern ant la présence 
au trava il. Alors que la question 24 a trait au travail , la question 27 vi se à mesurer 
des attitudes. 
4.1. Le travail comme facteur po sible d ' influence 
Tel que nous l'avons menti onné, la dimension a priori sur la natu re du 
trava il s' inspire des travaux d ' Hackman et Oldham ( 1976, 1980) sur le potentie l 
de motivation découlant du genre de travail effectué. Les caractéri stiques 
spécifiques du travail qui ont é té retenue à partir du modèle proposé par ces 
auteurs sont au nombre de trois : 1 ' importance et la variété des tâches, mesurées 
par les énoncés 24.1 et 24.2; la parcell arisation des tâches et le stress qui peut en 
décou ler, mesurés par les énoncés 24.3, 24.6 et 24.7; l'autonomi e dans le travail , 
mesurée par les énoncés 24.4 et 24.5. Étant donné qu ' il s'agit d ' une dimension a 
priori inspirée par un modèle qu 'ell e ne reproduit pas de façon identique, nous 
chercherons à en déterminer la structure par une ana lyse factorielle exploratoire i 
les données le permettent. Les tests stati stiques seront d 'abord effectués sur 
1 'ensembl e de 1 'échantillon , puis sur chacun des deux sous-échanti li ons . 
Le tes t de Barl ett (.000) et celui de KMO (0,733) donnent des résultats 
sat isfaisants. Le nombre de réponses valides identifi ées est de 325. Nous 
dépassons largement le ratio optimal de di x suj ets par vari ab le, tel que 
recommandé par Hair et al. ( 1998). Puisque les réponses sont basées sur une 
échell e de type Likert, nous pouvons postuler que les données sont continues. Ces 
éléments prouvent 1 'adéqu ation de 1 'échantillon pour 1 'analyse factorielle, qu i 
peut maintenant être conduite. 
Une analyse factorielle sans rotati on a été effectuée sur les sept variables de la 
question. E ll e permet d'extraire, dans un premier temps, une structure à deux 
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facteurs expliquant 68,38 % de la variance totale. Dans le but d 'arriver à une 
solution factori elle plus adéqu ate, nous avons effectué une pre mière rotation 
orthogonale VARIMAX. À la suite de cette analyse, l'échelle semble encore 
comprendre deux facteurs, mais il a été poss ibl e d 'éliminer l'énoncé 24.3 qui ne 
saturait de manière importante sur aucun des facteurs. Une deuxième analyse 
factoriell e a été réalisée, sans cet énoncé. À la suite de cette étape, l' échelle se 
structure cette fois-ci sur trois facteurs. La solution obtenue es t retenue car les 
variables ont une saturation de plus de 0,60 sur leur facteur d 'appartenance et de 
moins de 0 ,40 sur les autres facteurs . Chacun des troi s facteurs es t formé de deux 
énoncés. La variance totale exp! iquée par les facteurs ainsi obtenus es t maintenant 
de 79 ,16 % (27,05 % pour le premier facteur, 26,28 % pour le deuxi ème et 25,87 
% pour le trois iè me), ce qui es t supéri eur au seuil d 'acceptabilité fi xé. 
À cette é tape, nou s pouvons nommer le contenu latent des troi s facteurs 
obtenus selon le 1 ibellé des énoncés gu' ils contien nent : F l =<<Autonomie», 
composé des énoncés 24.4 et 24.5, F2= «1mportan.ce/variété de la tâche», 
composé des énoncés 24.1 et 24.2; F3= «Stress au travail», composé des énoncés 
24.6 e t 24.7. La saturation des énoncés sur chaque facteur es t présentée au tabl eau 
4.1. 
Les coefficients alpha de Cronbach obtenus sont tous supérieurs à 0,60 (a de .748 
pour Fl , a de .654 pour F2 et a de .707 pour le F3) , ce qui prouve une bonne 
cohérence interne des facteurs. 
---- -------- -- --------
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Tableau 4 .1 - Matrice factorie ll e résultant de l'analyse exploratoire de la Q.24 
Fl F2 F3 








% de variance exp liquée 27 ,05 % 26,28 % 25 ,82 % 
a de facteur ,748 ,654 ,707 
N=325 
Dans la prochaine étape de notre analyse, nous allons vérifier si les facteurs 
trouvés sont stables dans les deux organisations où s'est fa ite la collecte des 
données. Une analyse factorie ll e a été effec tuée à partir des six énoncés de base 
auprès de chacun des deux sous-échantil lons à l'étude (Hydro-Électrique et 
l 'Hôpital mun icipal). 
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Chez Hydro-électrique (N= 18 1), 1 'analyse factorielle avant la rotation met en 
év idence l 'ex istence des deux fac teurs qui expliquent 58,82 % de la variance 
totale (34,50 % pour le premier fac teur et 24,3 1 % pour le deuxième facteur). Une 
nouvelle analyse fac tori e lle a été réali sée, cette fois-c i avec rotation V ARIMAX. 
La structure obtenue a été retenue, en raison de la fo rte saturati on des énoncés sur 
leur fac teur d ' appartenance (plus de 0 ,70) et de leur fa ibl e saturati on sur l' autre . 
La vari ance totale expliquée est de 58,82 % (34,50 % pour le premi er fac teur e t 
24,3 1 % pour le deuxiè me) . Contrairement à la structure fac torie ll e à tro is fac teurs 
obtenue pour l ' échantillon tota l, l' analyse factorie ll e effec tuée sur les données 
d ' Hydro-électrique a mi s en év idence seulement deux fac teurs : F 1, co mposé des 
énoncés 24. 1, 24 .2, 24.4 et 24.5, regroupe les deux premiers facteurs obtenu po ur 
l'ensembl e de l'échantill on, alors que le deuxiè me fac teur est identique au 
tro isième de la structure initi ale. 
Pour 1 'Hôpital munic ipal (N= 148), 1 'analyse fac tori ell e avec rotati on V ARIMAX 
révèle la présence de tro is fac teurs, identiques à ceux qui ont é té identi fiés auprès 
de l'échantill on total. La variance expliquée es t de 8 1, 15 % (27,99 % pour le F 1, 
26,94 % pour le F2 et 26,20 % p our le F3). 
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Tableau 4.2 - Matrice factorielle résultant de l'analyse exploratoire de la Q.24 
pour les deux organ isations 
Hôpital municipal Hydro-électrique 
Facteur 1 Facteur 2 Facteur 3 Facteur 1 Facteur 2 
24. 1 ,8 18 ,6 12 
24.2 ,865 ,768 
24.4 ,830 ,8 10 
24.5 ,892 ,662 
24.6 ,848 ,858 
24.7 ,882 ,846 
% de vari ance ex pliquée 27,99% 26,94 % 26,20 % 34,50 % 34,3 1 % 
N 148 18 1 
En résumé, l'analyse factorielle a fa it ressortir l 'ex istence, dans l'ensembl e de 
l' échantill on, de trois facteurs stab les de co mposition embl ab le à ce ll e des 
dimensions a priori, à l'excepti on d ' un énoncé qui a été é liminé, qui mesurent 
l 'autonomi e (F I), l' importance/la variété de la tâche (F2) et le stress au trava il 
(F3). L ' étude par sous-échantillon n'a toutefois pas permis de retrouver les trois 
dimensions, deux d' entre ell e se fusionnant dans l' un d 'entre eux et seul le 
facteur mesurant le stress étant retrouvé dans les deux . En conclusion, la stabilité 
des facteurs et leur cohérence intern e permettront de les utili ser comme variable 
indépendante dans l 'étude de validité critériée. 
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4 .2 Les attitudes face au travail et à l'absentéisme, comme facteurs possibles 
d ' influence 
Le modèle élaboré par Foucher (1999) prend en compte diverses variables 
postul ées être des déterminants de l'intention de s'absenter et des processus 
précédant la décision de s'absenter ou d 'être présent, après avoir pensé s'absenter. 
Ces variables font référence à quatre construits : la sati sfacti on au trava il , 
l' implicati on au travail , la fatigue et la tension, e t les habitudes de vie. 
Dans la section du ques tionna ire mesurant les attitudes face au trava il , huit 
énoncés ont été formu lés en lien avec ces deux construits: 1) la sati sfaction au 
travail , mesurée par les énoncés 27.6 et 27 .7 qui constituent des indices indirects 
de sati sfaction retenus dans les échelles visant à produire une échell e générale de 
sati sfaction ; 2) l' implication au trava il , mesurée par les énoncés 27.2 et 27.3 qui 
font référence à l'engagement envers le trava il et l' organisation. À la mesure 
d 'attitudes reli ées au trava il s'ajoute ce ll e d ' une attitude à l'égard de 
l 'absentéisme. Les énoncés ui vants ont été formul és en lien avec ce construit: 
• 27. I - lorsqu e j e sui s présent au travai 1, i 1 m'arri ve de souhaiter pouvo ir 
m ' absenter; 
• 27.4- il n 'est pas grave de s'absenter de temps en temps; 
• 27.5 -chacun devrait s'absenter le moins souvent possible, à moins de ne 
pas pouvoir faire autrement; 
• 27.8 - il vaut mieux s'absenter une fo is de temps en temps que de 
s'absenter longtemps. 
Pour mieux comprendre la tructure de la question 27, nous procéderons d 'abord à 
une analyse factorielle des données provenant de l' ensembl e de l'échantill on. Le 
test de sphéricité de Bartl ett (=,000) et la mesure de précis ion de l'échantillonnage 
de Kai ser-Meyer et Olkin (KMO = 0,6) ont confirmé la pertinence d 'effectuer des 
analyses factoriel les sur cette partie du ques tionnaire . Le nombre total de 
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répondants est ici de 329 . Nous atteignons donc le ratio de dix sujets par vari able, 
te l que reco mm andé par Hair et al. ( 1998). 
Une analyse factori e lle sans rotation a été effectuée sur les huit vari ables de la 
ques tion . Ell e permet d 'extra ire, dans un pre mier temps, une structure à troi s 
fac teurs, ex pliquant 68,62 % de la vari ance totale. L' an alyse nous a pe rmis 
d 'éliminer l' ite m 27.4, car sa contributi on éta it inféri eure à 0,5 . Dans le but 
d 'arri ver à une solution factori e ll e prenant mieux en compte l' indépendance des 
fac teurs (ou orthogonalité), nous avons effectué une première rotation orthogonale 
V ARIMAX. À la suite de cette analyse, l'échell e se s truc ture cette fois-c i en 
foncti on de deux fac teurs e t amène à é liminer les énoncés 27 .5 et 27 .7, car le 
pre mier satura it de façon importante sur les deux facteurs, tandi s que le deux ième 
présentait une fa ibl e saturation. L a vari ance to ta le expliquée par les fac teurs es t de 
55 % (29 % pour Je fac teur l et 26 % pour Je fac teur 2). Une autre analyse 
factori e ll e es t ensuite réa li sée, sans les trois items é liminés, laque lle confirme une 
s tructure à deux facteurs. La vari ance tota le ex pliquée p ar les facteurs, qui sont 
composés respecti vement de troi s et de deux éno ncés, es t de 69 % (36 % po ur Je 
facteur 1 e t 33 % po ur Je fac teur 2). 
Nous pouvons no mmer ains i Je contenu commun des deux fac teurs obtenus: F l ou 
les attitudes à l 'égard de l 'absentéisme, qui co mprend les énoncés 27 . 1, 27 .6 e t 
27 .8; F2 ou l 'engagement face au travail et à l 'organisation, composé des 
énoncés 27.2 et 27.3. Les coeffic ients alpha de Cronbach obtenus ont supérieurs 
à 0,65 (a=.659 po ur F 1 et a = .767 pour F2), ce qui pro uve une bonne cohérence 
interne du fac teur. L a aturation de chaque item à la suite de J'analyse fac to rie ll e 
est présentée dans Je tabl eau 4 .3. 
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Tableau 4.3- M atrice factorielle résultant de l'analyse exploratoire de la Q.27 
Facteur l 
Les attitudes à l 'égard de l 'absentéisme 





% de vari ance expliquée 36,26 % 
a de facteur ,659 
N=329 
Facteur 2 
L 'engagementface au 





Pour vérifi er la stabilité de facteur dans les deux contextes organi sationn els à 
l'étude (Hydro-Électrique et l'Hôpital municipal), une analyse factorie ll e, sans 
rotat ion dan un premier temps, a été effectuée sur les c inq énoncés retenu s à la 
suite des tests effectués sur les données de l'échantillon global. 
Chez Hydro-électrique (N= 148), 1 'anal y e factorie ll e relève la présence de deux 
facteur , comme dans l'échantillon total. Le pourcentage de va ri ance expliquée est 
de 71 ,32 % (39,54 % pour Fl et 3 1,78 % pour F2). 
--------
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À l ' Hôpital municipal (N=l 8 1), l' analyse fac toriell e confirme la présence des 
mêmes deux facteurs que dans l' échantillon total. Le pourcentage de variance 
expliquée est de 67,53 % (34,79 % pour Ft et 32,73 % pour F2) . 
Tableau 4.4 - M atrice fac tori ell e résultant de l'analyse exploratoire de la Q.27 
pour les deux organi sations 
Hydro-électrique Hôpital municipal 
F l F2 F l F2 
27. 1 ,66 1 ,745 
27.2 ,859 ,889 
27 .3 ,904 ,9 14 
27.6 ,797 ,768 
27.8 ,849 ,728 
% de vari ance expliquée 39,54 % 3 1,78 % 34,79 % 32,73 % 
N 148 18 1 
L 'analyse fac tori ell e a révélé la présence de deux facteurs indépendants et 
complémentaires, le premier portant sur l'attitude à l' égard de l'absentéisme 
(27 . 1, 27 .6 et 27 .8) et le deuxième sur l'engagement face au trava il et à 
l 'organisati on (27 .2 et 27 .3) . Les deux fac teurs mesurent des éléments se 
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retrouvant dans le modèle élaboré par Foucher (1999) et faisant partie des 
dimensions a priori. Ajoutons que les deux facteurs présentent une bonne 
cohé ion interne. 
4.3 Évaluation des inconvéni ent à être absent 
Selon le modè le de Foucher ( 1999), des évalu ations peuvent mener à la 
décision de s'ab enter. Cell es-c i peuvent prendre en compte les avantages de 
'absenter, les avantages à ê tre présent, les inconvéni ents à s'absenter et les 
inconvénients à être présent, en rapport avec le travai l, la vie pri vée et le système 
de ges tion de l'absentéisme. Chacun de ces éléments présente des inc itations 
positives ou négatives (récompenses ou punitions), qui sont des «forces 
d ' attraction et de di ssuasion, à la fois de la présence et de l'absence» (Foucher, 
1999, p.33); il s constituent autant de composantes d ' un calcul d ' utilité qui sera 
fait par l' indi vidu et qui mènera ou non à la décision d 'être absent. 
La question 28 es t composée de 15 énoncés classés dans troi s dimensions : 1) 
inconvéni ents à s'absenter d 'ordre fi nancier (item 28. 12 et 28. 13); 2) 
inconvéni ents à s'absenter en lien avec le travail ou les tâches à effectuer (item 
28.1, 28.2, 28.3, 28.5, 28.6, 28.7, 28. 10, 28. 11 e t 28.14) ; 3) inconvéni ents de 
nature générale à être pré ent (28.8, 28.9 et 28. 15). L ' item 28.4 semble toucher 
l 'aspect de l' inconvénient de l'absence en général. 
Pour mieux comprendre la structure de la ques tion 28, nous avons réalisé une 
anal y se factoriel le portant sur les données provenant de 1 'ensemble de 
l 'échantillon. Auparavant, nou avons procédé aux tes ts de Barl ett (.000) et de 
KMO (0,868) qui , en donnant des ré ultat sati sfaisants, indiquent que les données 
peuvent être soumi ses à une ana lyse factorie lle. Le nombre de réponses valides e t 
de 244. 
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Une analyse factorie ll e sans rotation a été effectuée sur les 15 énoncés de la 
question. Elle permet d ' identifi er, dans un premier temps, une structure à quatre 
facteurs. La variance totale dont il s rendent compte est de 67,38 % (25,78 % pour 
le facteur 1, 17,53 % pour le facteur 2, 13,76 % pour le facteur 3 et 10,3 1 % pour 
le facteur 4). Le premier facteur explique le plus de variance. 
Dans le but d 'arri ver à une soluti on factorielle permettant de dégager un ensembl e 
dont les composantes sont davantage indépendantes des autres, nous avons 
effectué une premi ère rotati on orthogonale V ARIMAX. La structure à quatre 
facteurs es t touj ours valabl e et permet d 'éliminer les énoncés 28.2 et 28.3 qui 
saturent de façon importante ur deux facteurs. Une autre analyse factori ell e e t 
donc faite, celle-ci sans les deux énoncés nommés antéri eurement. Cette nouvelle 
solution révèle une structure à trois facteurs, au lieu de quatre, e t amène à éliminer 
l ' énoncé 28.14 qui sature de façon importante sur deux facteurs. Une ro tation 
additionnell e confirme la structure en trois facteurs, mais en é liminant l'énoncé 
28.4 en raison de sa fa ible corrélation . Une quatri ème rotati on est donc effectuée. 
Cette fo is, la solution obtenue es t retenue, car les variables sont mi eux réparties 
sur les troi s facteurs , qui co mprennent six, deux et trois énoncés. Ceux-ci 
expliquent 66,85 % de la variance totale (3 1,2 1 % pour le premier facteur , 18,28 
% pour le deuxième et 17,35 % pour le trois ième). 
Le contenu latent commun à chacun des trois facteurs a été nommé ainsi : 1) F1 : 
Inconvénients généraux de s'absenter, 2) F2: Inconvénients financie rs de 
s'absenter»; 3) F3 : Inconvénients d 'être présent. La aturation de chacun des 
énoncés à la suite de cette dernière analyse factoriell e es t présentée au tabl eau 4 .5. 
Les coeffici ents alpha de Cronbach obtenus sont très bons dans deux cas, (a.=.857 
pour F1, a.=.758 pour F2) et acceptabl e dans l'autre (a.=.596 pour le F3), ce qui 
démontre la cohés ion de ces facteurs . 
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Tableau 4.5 - M atrice factoriell e résultant de l' analyse exploratoire de la Q.28 
F I F2 F3 
«l n con vénients «Conséquences «Inconvénients de la 
de s'absenter» financières» présence» 
28. 1 ,737 
28.5 ,7 12 




28. 10 ,698 
28. 11 ,635 
28. 12 ,826 
28. 13 ,837 
28 .1 5 ,733 
% de va ri ance expliquée 3 1,2 1 % 18,28 % 17,35 % 
a de facteur ,857 ,758 ,596 
N=244 
Dans la prochaine étape de notre analyse, nous all ons vérifie r la stabi lité des 
fac teurs dans chacun des deux contextes organi sati onnels des deux échantillons à 
1 'étude (Hydro-Électrique et 1 'Hôpital muni cipal). Une analyse factori ell e sans 
rotati on a été d 'abord effectuée sur les 1 1 énoncés conservés. 
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Chez Hydro-électrique, l'analyse factorielle révèle la présence des troi s facteurs , 
comme dans l'échantill on total. La ques tion 28.8, qui sature sur les trois fac teurs, 
est éliminée, et une nouvelle analyse est réalisée. Les facteurs 1 et 2 sont 
identiques à ceux de 1 'échanti !lon total; seulement le F3 contient une question de 
moins . Le pourcentage de variance exp! iquée est de 67 ,32 % (34,5 1 % pour F 1, 
18,63 % pour F2 et 14,17 % pour F3). 
Tableau 4.6 - Matrice factorie lle résultant de l' analyse exploratoire de la Q.28 
pour le deux organisations 
Hôpital municipal 
Facteur 1 Facteur 2 Facteur 3 
28. 1 ,647 
28.5 ,729 
28 .6 ,793 



























expliquée 26,03 % 24,25 % 17,92 % 34,5 1 % 18,63 % 14, 17 % 
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À l ' Hôpital munic ipa l, l 'analyse factorie lle indique également la présence des 
trois fac teurs, comme dans 1 'échantill on to ta l. La ques tion Q 28. 10 présente une 
fa ible contributi on, e lle es t donc enl evée et une no uve ll e analyse est effectuée. La 
solution re tenue pré ente tro is f acteurs re e mbl ants à ceux qui ont été identifiés 
pour l'échan tillon to tal, à l'exception de l' item 28. 11 , qui se dépl ace du FI au F2 
et du 28. 10 qui a été enlevé. Le pourcentage de vari ance expliquée es t de 68,22 % 
(26 ,03% pour FI , 24 ,25 % pour F2 et 17,92% pour F3). 
L 'analyse a fa it ressortir l'ex istence de tro is fac teurs stabl es, mesurant le 
inconvéni ents généraux à s'absenter, les inconvénients f inanc iers de s ' absenter e t 
les inconvénients à être présents en rapport avec plu ieurs variabl es, te ll es que le 
travail lui-même, la v ie pri vée, et les inc itations positi ves o u négati ves 
(récompenses o u puniti ons) provenant du sys tème de ges tion des absences, te l qu e 
menti onné dans le modèle de Fo ucher ( 1999). 
4.4 Évaluation des avantages à s'absente r 
Selon le modèle de Fo ucher ( 1999), une des évalu ations précédant la 
décis ion d 'être présent ou absent au trava il es t fa ite en foncti on des avantages à 
s'absenter, en rappo rt avec l' un ou l'autre des aspects ayant tra it au trava il lui -
même, à la vie pri vée, à la santé et aux incitations positi ves ou négati ves 
(récompenses ou punitions) engendrées pa r le sys tème de gestio n de 
l'absenté isme. Parmi les raisons de s'ab ente r, il y a celles qui découlent des 
avan tages à être absent, qui peuvent être es timées à l'aide d ' un calcul d ' utilité. 
La qu esti o n 29, composée de di x énoncés, tente d ' identifi er, en confo rmité avec 
ce cadre de référence o u modè le, les é léments que l' indi vidu considère pour 
évaluer les avantages d 'être ab ent parmi ce qu atre aspects : le trava il lui -même 
(éno ncés 29. 1, 29 .2, 29 .7 , 29.8, 29. 1 0), les inc itations provenant du systèm e de 
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gestion de l 'absentéi sme (29.9), la san té (29 .4 et 29.6) et la vie privée (29.3, e t 
29.5). 
Pour mieux comprendre la structure de la question 29, nous avons procédé à une 
analyse factorie lle pour l' ensemble de l 'échantillon. Le tes t de Barlett (.000) e t 
celui de KMO (0,86 1) donnent des résultats sati sfaisants. P ar contre, nous avons 
rencontré un probl ème re lié à l'échantillon total. Ayant constaté que le nombre de 
réponses valides n 'es t que de 85, ce qui es t insuffisant pour effec tue r les analyses 
prév ues, nous avons cherché à en détermine r ce qui a causé la forte baisse du 
nombre de répond ants, nou s avons observé que celui -ci es t dû aux questions 29.6 
e t 29.8 qui sont responsabl es de 60 % du taux de non-réponse. Pour améliorer 
notre échantillon , nous avons exclu ces deux ques tions de la suite des analyses 
s tati stiques. Le nombre de réponses va lides identifiées passe a lors de 85 à 234. 
Nous dépassons alors le ratio de dix suje ts par variable pour effectuer une ana lyse 
factorie lle, tel que recommandé par H air et al. (1998). 
Une ana lyse factorie ll e sans rotation a été effectuée sur les dix variab les d e la 
questi on. E lle montre l'unidimen ionnalité de l'échel le. Le pourcentage de 
variance expliquée es t de 59 %. Bien que, dans le cas d ' une éche ll e 
unidimens ionnelle, la rotation V ARIMAX ne soit pas nécessaire, nous avons 
essayé de scinde r le fac teur en plus d ' une composante, à l'a ide d ' une rota tion, 
dans une tentative d 'améliorer la struc ture factori e lle, mai s la s tructure qui en e t 
résultée n 'a pas été assez consistante. Une solution à un facteur a donc été retenue. 
Le coefficient a lpha de Cronbach (a= .88 1) indique une très bonne cohérence 
interne du facteur. Nous n 'avons donc pas eu besoin d 'enlever d 'autres énoncés. 
Nous pouvons nommer ainsi le contenu latent du facteur obtenu à partir du libell é 
des énoncés qui le composent: Avantages de s'absenter. Le poids de chacune des 
variables sur le facteur es t présenté au tabl eau 4.7. 









% de vari ance expliquée 
a. de facteur (8 items) 
N=234 
Facteur 1 












Nous avons ensuite vérifié la stabilité des fac teurs dans chacun de deux contextes 
organi sati onnels ou deux échantillon à l' étude (Hôpital munic ipal et Hydro-
É lectrique). Chez Hydro-É lectrique (N=Ill ), l'analyse fac tori ell e révèle la 
présence d ' un seul fac teur, composé de huit énoncés, comme dans l'échantillon 
total. Le pourcentage de variance exp li quée est de 56 %. Dans le cas d ' une échelle 
unidimensionnell e, la rotation V ARIMAX n'es t pas nécessaire. Les huit items 
présentent des saturations élevées sur le facteur retenu. Quant à l'analyse 
factori ell e effectuée sur les réponses provenant de l ' Hôpital municipal (N=l23), 
ell e met aussi en év idence l'existence d ' un seul facteur compo é de huit énoncés, 
130 
identique à celui trouvé pour l'ensemble de l ' échanti ll on. Le pourcentage de 
variance expliquée es t de 61 %. 
Tableau no 4 .8- M atrice factoriel le résultant de l'analyse exp loratoire de la Q.29 
pour les deux organisations 
Hôpital munic ipal Hydro-é lec trique 
Facteur 1 
Facteur l 
29. 1 ,735 ,758 
29.2 ,790 ,687 
29 .3 ,717 ,542 
29.4 ,854 ,830 
29.5 ,8 11 ,79 1 
29.7 ,834 ,8 13 
29.9 ,773 ,742 
29. 10 ,745 ,758 
% de variance exp liquée 61,43 % 55,5 1 % 
N 123 11 1 
Une solution unifac tori ell e a été retenue. Tel que mentionné dans le modèle de 
Foucher ( 1999), 1 'existence dans le questionn aire d ' un facteur qui mes ure les 
avantages de s'absenter, en rapport avec le travail et la vie privée, a été confirmée. 
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Aucune variable portant sur les avantages de s'absenter en rapport aux incitations 
n'a été retenue. 
4.5 Évaluation des avantages à être présent 
Selon le modè le de Foucher (1999), l'évaluation précédant la déci sion 
d 'ê tre présent au trava il ou de s'en absenter peut également être faite en fonction 
des avantages perçus à être présent. La ques tion 30 mesure les critères pouvant 
être pris en compte lors ce calcul , qui se réparti ssent en troi groupes 
conformément au modè le : le travail lui-même (items 30.1, 30.2, 30.4, 30.5, 30.6 
et 30.l0), les inc itations (30.7, 30.8 et 30. L L) et la vie pri vée (30.3 et 30.9). 
Les tes ts de Barlett (.000) et de KMO (0,924) donnent des résultats sati sfaisants. 
Le nombre de réponses valides identifiées est de 220, ce qui es t conforme au ratio 
d 'au moins dix suj ets par vari able recommandé par Hair et a l. (1998). Les 
réponses ayant été fo urni es sur une échell e Likert, il est possibl e de postuler qu e 
les données sont continues. Ces argument prônent en faveur du fa it qu e 
1 'échantillon ati fa it aux ex igences pour une analyse factori ell e . 
Une analyse fac tori e ll e sans rotation a été effectuée sur les Il énoncés de la 
question ; e lle montre l'unidimensionnalité de l'éche ll e. Le pourcentage de variance 
ex pliquée es t de 57 %. Bien que, dans le cas d ' une échelle unidimensionne ll e, la 
rotation V ARIMAX ne so it pas nécessa ire, nous avons essayé de sc inder le 
facteur en plus d ' une composante, à l'a ide d ' une rotation , dans une tentative 
d 'améli orer la structure factor iell e, mais la structure qui en a résulté n' a pas été 
assez consistante. Une soluti on à un facteur a donc été retenue. Le coeffic ient 
alpha de Cronbach es t très élevé (a=.925), indiquant une excellente cohérence 
interne du facteur. Nous pouvons nommer le contenu latent de ce facteur selon le 
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libell é de ses énoncés, soit Avantages à être présent. La contribution de chacun 
des énoncés à ce facteur est présentée au tabl eau 4.9. 
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Nous avons aussi vérifié la stabilité des facteurs dans chacu n des deux contextes 
organisationnels ou sous-échantillons à 1 'étude (Hôpital municipal et Hydro-
Électrique), par une analyse factorie lle sans rotation sur les 11 énoncés de la 
question. À l'Hôpital municipal (N=117), celle-ci révèle la présence d ' un seul 
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facteur, composé de 11 énoncés présentant une bonne saturation, comme dans 
l 'échantill on total. Le fac teur rend compte de 61 % de la vari ance to tale. Dans le 
cas d ' une échelle unidimensionnell e, la rotation V ARIMAX n 'es t pas nécessaire . 
En revanc he, l'analyse fac torie ll e effec tuée sur les réponses provenant d ' H ydro-
É lectrique (N= 103) met en évidence l'ex istence de deux fac teurs. La présence de 
deux fac teurs es t assez surprenante, car l'échelle es t apparue unidimensionnelle 
pour l'échantill on to tal, ains i que pour l ' Hôpita l mun ic ipal. Afin d 'obtenir une 
s tructure plus robuste, nous avons fait une ro tation V ARIMAX. L ' analyse révèle 
de nouveau deux fac teurs chez Hydro-électrique . D eux items (30 . 1 et 30.6) 
satura ient de façon importante sur les deux facteurs . Il nous a paru approprié de 
conserver la résoluti on à deux fac teurs identifi ée par rotations orthogonales e t 
d 'éliminer les de ux énoncées qui ne sati sfont pas au critère de clarté de la 
structure (introdui sent du bruit dans la structure fac tori e ll e) . Nous avons procédé à 
leur é limin ation, et une nouvelle rotation a é té opérée. La tructure à deux fac teurs 
a pu être conservée pour Hydro-électrique. L'analyse des énoncés indique que la 
première est assoc iée aux avantages reliés au travail , alors que la seconde se 
s truc ture maj orita irement autour des avantages découlant des inc itations produites 
par le sys tème de ges tion de l'absenté isme. Le pourcentage de vari ance expliquée 
p ar les deux fac teurs es t, au to ta l, de 63,36 % (34,64 % pour F I et 28,72 % pour 
F2). Nous avons considéré comme étant légitime d 'é liminer des items d 'une 
s truc ture factori ell e parce que leur appartenance à un fac teur spécif ique n'es t pas 
c laire. En revanche, on peut les conserver comme items spécif iques (hors 
s tructure). 
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Tableau 4.10- Matrice factorielle résultant de l 'analyse factorielle de la Q.30 pour 
les deux organi sation s 
Hôpital muni cipal Hydro-électrique 
Facteur 1 Facteur 1 Facteur 2 
30. 1 ,728 
30.2 ,801 ,734 
30.3 ,753 ,698 
30.4 ,774 ,7 17 
30.5 ,855 ,800 
30.6 ,8 12 
30.7 ,769 ,738 
30. 8 ,742 ,656 
30.9 ,725 ,8 13 
30. 10 ,779 ,799 
30. 11 ,8 13 ,852 
% de vari ance expliquée 60,57 % 34,64 % 28,72 % 
N 117 103 
L 'analyse effectuée sur l 'ensembl e de l'échanti llon montre, conformément au 
modèle de Foucher (1999), l'ex istence dans le ques tionn ai re d ' un fac teur 
indiquant que les individus peuvent fa ire précéder leur déc is ion de s'absenter du 
travail d ' une évalu ation des avan tages à être présent, qui se fait par un examen de 
ceux qui proviennent du travail lui-même, de la vie privée, et des incitation s 
pos iti ves ou négatives (récompenses ou punitions) provenant du sys tème de 
ges tion de 1' absentéisme. 
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En conclusion, pour arriver à la structure factori ell e finale, un total de 51 items a 
été analysé, dix d 'entre eux étant enlevés à la suite de l'analyse factorie ll e. Huit 
des dix items éliminés présentaient une faib le contribution ou saturation 
(inférieure au seuil de 0,40 retenu) sur deux échell es. L 'élimination de ces items a 
permi s d'augmenter la validité interne de l'outil. 
À cette étape, un e observation s' impose : s i pour les questions 24, 27 le taux 
général de réponse est presque de 100%, aux questions 28, 29 et 30 on observe 
une baisse progressive du taux de réponse. Ce phénomène pourrait être expliqué 
par l' influence de la durée et de la longueur du ques tionnaire. Mucchielli (1993, 
p .43-44) traite de la notion d ' «effet de la longueur du questionnaire» en affirmant 
qu e «On a pu montrer expérim entalement que ( . . . ) l'augmentat ion de longueur 
augment auto matiquement le pourcentage de non-réponses». Pour év iter cet effet, 
la longueur optimale d ' un ques ti onnaire est de 15 à 30 que ti a ns, selon l'auteur. 
Une autre explication pourrait provenir du fait qu ' il a été plus difficile, pour 
certains répondants, de répondre aux questions 28 à 30, pour des raisons variées, 
comme la crainte de se liv rer. 
Pour con cl ure cette section , nous pouvons affirmer que 1 'anal y se fac torie ll e nous a 
permi s d'identifier, ap rès «l' épuration», di x facteurs stabl es qui suggèrent une 
adéquation raisonnabl e avec le modèle de Foucher (l 999) . 
4.6 Liens entre les facteurs composant le calcul d ' utilité 
Selon Foucher (1999), les évalua ti ons précédant la décision de s'absenter 
peuvent se faire en comparant quatre types de critères dans le cadre d ' un calcul 
dont la somme sera plus grande ou plus petite que l . Ce calcul se fait en 
comparant les avantages à être présent et les inconvénient de s'absenter qui se 
situent au num érateur, et les inconvéni ents à être présent et les avantages à être 
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absent, qui fo nt partie du dénomin ateur. É tant donné qu ' il s'agit d ' un calcul , il 
impo rte donc que les é léments qui fo nt parti e de l 'additi o n, au num érateur et au 
dénomina teur, et parti culièrement ceux qui permettent de comparer la somme au 
numérateur à cell e du dénominateur, so ient indépendants les uns des autres. 
C'est ce que nous ferons à l'a ide de corrélatio ns de Pearson, pour véri f ie r s' il 
ex iste des re lations entre les qu atre facteurs qui o nt été identif iés, so it les 
«inconvéni ents de s'absenter», les «inco nvéni ents d 'être présent», les «avantages 
à ê tre présent» et les «avantages de s'ab enter». 
D ans un premi er temps, nous avons cherché à déte rminer la fo rce des li ens entre 
les é léments du numérateur et ceux du déno minateur. À cette fin , nous avons 
d 'abord calculé les corré latio ns entre les deux q ues ti ons présentant une s tructure 
uni fac torie ll e (Q 29 et Q 30). No us avons pu constater une corré lation fa ibl e mais 
s igni f icative entre le fac teur <<Avantages de s'absenter» (Q29, au numérateur) et le 
facteur < Avantages à être présent» (Q30 , au dénomin ateur). Plus précisément, la 
corré lation es t de r=, l50 et le seuil de s ig ni f icati on de p=,038. La re lati on es t 
même plus fa ible entre les facte urs «Incon vénients de s 'absenter» (Q28 Fl , au 
numérateur) et < Avantages à être absent» (Q29, au déno min ateur) (r=- ,093, 
p=,228). E nsuite, nous avons étudi é les relations entre les facteurs «<nconvénients 
de la présence» (Q28, F3, au déno minateur) e t <<Avantages à être présent» (Q30 , 
au numérateur). Ici, la corré lati on es t fa ible (r=,086) et non signi f icati ve (p=,263). 
Ces résulta ts indiq uent une indépendance re lativement fo rte entre les co mposantes 
du num érateur et celles du dénominateur du calcul d ' utilité, et contribuent à 
justi f ier que l 'on pui sse é tablir un rapport de comparaison entre ces deux typ es de 
composantes . 
D ans un deux ième temps, nous avons cherché à véri f ier les re lations entre les 
deux types d 'éléments pris en co mpte au dénominateur, so it les avantages à être 
absent et les inconvénients à être présent. Les corrélati ons obtenues indiquent que 
le fac teur «Inconvénients d 'être présent» (Q28, F3, au déno minateur) es t quelque 
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peu relié aux «Avantages de s'absenter» (Q29) : r= ,2 13, p=,005). Même s' il y a 
un lien significatif entre les deux composantes de cette partie du calcu l d ' utilité, il 
est justifié de considérer les deux aspects, à la fois parce que ce lien es t assez 
faib le et parce que les éléments pri s en compte font partie de la même composante 
de l 'équ ation du calcul d ' utilité qui renvoie aux aspects susceptibl es d ' inciter à 
l' absence. 
Dans un troisième temps, nou s avons calcul é les corrélations entre les deux 
composantes du num érateur qui , rappelons-l e, fait référence aux aspec ts pouvant 
inciter à la présence. Les aspec t pris en co mpte sont les deux facteurs obtenus 
lors de l'analy e fac tori ell e des que ti ons 28, F I «Inconvénients de s'absenter», et 
30 < Avantages à être présent». Un li en pos itif a é té observé entre les deux 
facteurs (r=,365, p<O,OO L). Nonobstant le fait qu 'elle so it significative, cette 
corrélation indique qu' il n 'y a qu 'environ 10% de variance commune entre les 
deux con truits; en conséquence, il es t poss ible de les considérer comme étant en 
bonne parti e indépendants et aptes à faire partie d'une addition mesurant les 
aspects perçus comme une invitation à la présence. 
Une nu ance ' impose toutefo is à cette affirmation. Pour mieux co mprendre la 
relation trouvée, nous avons produit une matrice d ' inter-corrélati ons entre les 
énoncés appartenant à ces deux facteurs. Le tabl eau 4.1 L présente les rés ultats 
obtenu . Les liens trouvés démontrent qu ' il s se manifestent entre des énoncés 
ayant des contenus apparentés sur le pl an logique, et qu'i ls font ainsi référence à 
deux facettes d ' un même problème. Il y aurait donc un intérêt à mi eux di ssoc ier 
les facteurs Inconvénients de s 'absenter et Avantages à être présent pui sque leurs 
composantes peuvent être prises en compte dans les deux types de raisons invitant 
à la présence au travail, qu ' il s peuvent ain i contribuer à accroître indûment. 
En résumé, le analyses indiquent une indépendance relativement forte entre les 
composantes du numérateur et cell es du dénomin ateur du calcul d ' utilité (tableau 
4 .12). Nonobstant, les limites mentionnées, deux conclusions générales peuvent 
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être dégagées : l) il est possible que les individus évaluent des élément 
appartenant à un ou à plusieurs de ces facteur avant de 'absenter, conformément 
au modèle de Foucher; 2) il est légitime de considérer que ces quatre facteurs 
peuvent être cons idérés indépendamment l' un de l' autre dans les calculs d'utilité 
précédant la décision de s'absenter. 
Tableau 4.11 -Corrélations des énoncés appartenant aux facteurs Inconvénients de 
s 'absenter et Avantages à être présent 
Q 30.4 Q 30.6 Q 30. 1 
(Il n1 ' arrive de ne pas (Il m'arri ve de ne pa (I l m'arri ve de ne pas 
m' absenter pour ne pas m' absenter pour ne pas m' absenter pour éviter 
causer d' inconvénients à avoir à assumer une une surcharge à mes 
mes clients, à mes surcharge de trava il à collègues) 
bénéficiaires) mon retour) 
Q 28. 1 
(Je me demande quelles 
seront les conséquences 
,407 ** 




,48 1 ** 
(J' évalue la somme 
de trava i l qu i 
m' attendra à mon retour) 
Q 28.10 
(J e me demande quelles ,372** 
eront les conséquences 
de mon ab ence sur mes 
co llègues) 
** = sigmficatif à ,00 1 (p<,OO J) 
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Tableau 4 .12- Indépendance des facteurs reliés au calcul d ' utilité 
Q 28, F3 Q 29 Q 30 Q28, FI 
«Inconvénients «Avantages «Avantages «Inconvéni ents 
de la présence» de à être de s'absenter» 
s ' absenter» présent» 
Q 28, F3 1 ,213 ** ,086 0 
«ln con vén ients 
de la présence» 
Q 29 ,2 13 ':'* 1 , 150* -,093 
«Avantages de 
s ' absenter» 




Q 28, F1 0 -,093 ,365** 1 
«Inconvénients 





LA CAPACITÉ DISCRJMINANTE DU QUESTIONNAIRE : UN ÉLÉMENT 
DE VALIDITÉ CRJTÉRJÉE 
Des analyses de variance (ANOV A) ont servi à vérifier la capacité de 
discrimination de 1' outil entre deux organisations appartenant à des configurations 
organisationnelles différentes, ce qui constitue tm élément de validité critériée. 
Plus précisément, nous avons examiné si les réponses de chaque organisation, aux 
divers facteurs mesurant à la fois les calculs d' utilité et leurs déterminants 
possibles, diffèrent significativement à l' aide d ' une ANOVA pour échantillons 
indépendants. 
Même si les caractéristiques distinctives que nous avons relevées entre la 
bureaucratie professionnelle et la bureaucratie mécaniste ne sont pas exhaustives 
(tel que mentionné dans le cadre opérationnel), elles permettent de cerner des 
facteurs qui sont susceptibles d' influer sur les calculs d ' utilité précédant les 
absences dans l'un et l'autre des types d'organisation : 
• Dans la bureaucratie professionnelle, le personnel du centre opérationnel 
devrait davantage prendre en compte, lorsqu ' il pense s'absenter ou 
lorsqu' il ne donne pas suite à son intention de le faire , les conséquences de 
ses absences sur ses clients en raison de l'autonomie dont il jouit et du 
sentiment de responsabilité qui devrait l' accompagner. 
• Dans la bureaucratie mécaniste, le personnel du centre opérationnel devrait 
davantage prendre en compte, lorsqu ' il pense s'absenter ou lorsqu' il ne 
donne pas suite à son intention de le faire , au contrôle administratif exercé 
par son superviseur, comme le fait de devoir justifier son absence. 
Aux caractéristiques structurelles, nous en ajouterons une de type dynamique qui 
a trait au rythme de travail et au rapport entre responsabilités et ressources. Il est 
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pl ausible que les deux organisations diffèrent quant au stre s suscité par les tâches 
incombant au personnel de chaque type d' établi ssement, les centres hospitaliers 
de plusieurs pays devant répondre à des demandes plus importantes avec des 
ressources moindres ou dont ne croissant pas au même rythme que les demandes. 
Pour la ques tion 24, conformément à notre attente, justifiée par la nature 
différente des deux organisations à 1 'étude et 1 ' hétérogénéité des deux 
échantill ons, une différence significati ve a été observée entre Hydro Électrique et 
le Centre hospitali er aux fac teurs l , nommé Autonomie (F=33,62; p=,OOO) et 3, 
nommé Stress (F3, F=l 2,01 ; p=,OOI ). Le résultat au test permet de rej eter 
l' hypothèse null e et de conclure à une diffé rence signifi cative. C 'est cependant 
dans le centre hospitalier que les répondants es timent avo ir le moins d 'autonomi e 
et le plus de stress. Le résultat concernant l'autonomie perçue, qui va dans le sens 
contraire des caractéri stiques structurell es des deux organi sations, peut 
s'expliquer par deux fac teurs : 1. le fo rt pourcentage de personnel autre que des 
opérateurs typiques (cadres et profess ionnels) dans la compagnie hydroélectrique, 
qui ont normalement plus d 'autono mi e; 2. la présence de certaines pratiques de 
ges tion dans le centre hospitalier, compte tenu du pourcentage élevé de 
répondants qui considèrent avoir peu d ' autonomie dans l'exercice de leurs tâches. 
Au facteur 2 (Importance/variété de la tâche), le F de l'analyse de va ri ance de 
1,373 et la p robabilité (p) de ,242, donc supéri eure à 0,05. L ' hypothèse null e es t 
acceptée, il n'y pas de di fférence signi f icative. Cette absence de diffé rence peut 
s'expliquer par la présence élevée de cadres et profe s ionn els dans l 'échantillon 
de la compagnie hydroélectrique. 
Concernant la question 27, l'analyse de vari ance révèle une di fférence 
igni f icati ve au facteur 1 (Att itude à l 'égard de l 'absentéisme); le rapport F es t de 
20,9 10 et p est s igni ficatif au ni veau 0,000. L ' hypothèse nulle es t ainsi rej etée. 
C'est dans le centre hospitalier que le personnel consulté se montre plus favorabl e 
à 1 'absenté isme. Les attitudes du personnel de la compagni e hydroélectrique 
peuvent de nouveau s'expliquer par le fait que l'on a affa ire à des cadres et à des 
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profess ionne ls. Au facteur 2 (Engagement f ace au travail et à l'organisation), il 
ex iste également une di fférence s ignificative, mais moins forte, le F étant de 
7 ,694 et le p de 0,006). Cependant, 1 ' hypothèse nulle es t également rejetée. Dans 
les deux cas, les moyennes sont élevées et c'es t une minorité de répond ants qui se 
di sent en désaccord avec les énoncés proposés. De nouveau, la présence de 
nombreux cadres et profess ionnels dans la compagnie hydroélectrique peut 
contribuer à expliquer les ré ulta ts. 
Concernant la question 28, l' an alyse de vari ance indique une di ffé rence 
s igni ficati ve entre les deux organi sati ons au fac teur 1, intitulé Inconvénients de 
s'absenter, le F étant de 6,833 et la probabilité p de O,OLO, donc inféri eure au 
seuil de 0 ,05. Nous rej etons donc l ' hypothèse nulle. Le mode d 'o rgani sation du 
trava il des cadres et des pro fess ionnels, avec plus d 'autonomie et moins de 
poss ibilités de remp lacement, constitue de nouveau l' expli cation logique aux 
di ffé rences observées. Le tabl eau 5 . 1 montre la d istributi on des réponses dans les 
deux établissements. E n revanc he, le F de 0,241 et la probabi lité p de 0 ,624 
amènent à conclure au manque de di fférence s ignificati ve et à rej eter l' hypothèse 
null e au fac te ur 2 appelé Inconvénients de s'absenter en raison des conséquences 
financières. L 'analyse de vari ance in vite auss i à conclure que les résultats ne 
s ' avèrent pas différents au fac teur 3 intitulé Inconvénients d'être présent, le F 
étant de 0, 104 et la probabilité p de 0,747 . Ici auss i l' hypothèse null e est rejetée. 




É lectrique municipal 
Je me demande quelles seront les 
conséquences de mon absence sur 
mes clients 
Total en désaccord (1 + 2+ 3) 19 % 15 % 23 % 
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Indifférent ( 4) 18% 19 % 17 % 
Total accord (5+6+ 7) 49% 52 % 47 % 
J'évalue d'autres options qu 'une 
absence 
Total en désaccord ( 1 + 2+ 3) 19% 16 % 22 % 
Indifférent (4) 17% 17 % 17 % 
Total accord (5+6+ 7) 50% 56 %i 45 % 
Je me demande si le travail est 
bien fait pendant mon absence 
Total en désaccord (1+2+3) 19 % 10 % 27 %i 
Indifférent ( 4) 18 % 17 % 19 % 
Total accord (5+6+ 7) 51 % 64 %i 40 % 
J ' évalue la somme de travail qui 
m'attendra à mon retour 
Total en désaccord (1+2+3) 13 % 7 % 17 %i 
Indifférent (4) 16 % 15 % 17 % 
Total accord (5+6+ 7) 60% 70 %i 51 % 
Je me demande quelles seront les 
conséquences de mon absence sm· 
mes collègues 
Total en désaccord ( 1 +2+3) 
17 % 12 % 2 1 %i 
Indifférent ( 4) 
17% 2 1 %i 13 % 
Total accord (5+6+ 7) 
51 % 57 % 46 % 
Je me demande s' il est légitime de 
m'absenter 
Total en désaccord ( 1+2+3) 13 % Il % 15 % 
Indifférent ( 4) 13 % 11 % 14 % 
Total accord (5+6+ 7) 59 % 66 %i 54 % 
À la ques tion 29 mesurant les Avantages de s 'absenter, l'analyse de vari ance, 
avec un F de seul ement 0,16, oblige à accepter l' hypothèse null e et à conclure à 
un manque de di fférence significati ve. 
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Finalement, en ce qui concerne la ques tion 30 mesurant les Avantages à être 
présent, une différence significative, mais faible , a é té observée, avec un F de 
5, 13 et une probabilité p de 0,024 . Il es t donc possibl e de rej eter 1 ' hypothèse null e 
et de conclure à une différence significati ve. Cette différence es t causée par des 
réponses plus positi ves provenant de la compagnie hydroélectrique, phénomène 
qui peut de nouveau être attribué à la co mpos iti on de l'échantill on de cet 
é tablissement. 
Ces données montrent que certaines composantes des calcul s d ' utilité diffèrent 
dans les deux types d 'organi sations, soit ceux qui composent le numérateur de 
1 'équ ation. En revanche, les co mposantes du dénominateur ont des scores 
semblabl es. Les di fférences observées ne vont cependant pas dans le sens que 
pourraient laisser induire les caractéri stiques des deux types d 'o rgani sation. Cette 
tendance a été attribuée à la compos ition de l'échantillon de la bureaucrati e 
mécani ste. Nonobstant 1 ' orientati on inverse des résultats par rapport à celle que 
permet d ' induire le type de conf iguration organisationne lle d 'appartenance, il y a 
des différences, ce qui indique une sensibilité du ques ti onn aire au contex te 
organi sationnel. 
Nous rapportons, au tableau 5.2, les moyennes et les écarts-types aux di fférents 
énoncés de l'ensembl e de l'échantillon, ainsi que des deux sous-échantill ons. Ici , 
nous voul ons apporter une illu stration d 'ordre descriptif de la sensibilité du 
questionnaire à de contex tes organi sationnels différents. 
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Tableau 5.2- Statistiques descriptives aux cinq questions 
Échantillon total Hôpital muni ci pal Hydro-électrique 
Item Moyenne &art-type N Moyenne Ecart-type N Moyenne Ecart-type N 
24.1 3,27 ,96 329 3,20 1,04 181 3,35 ,86 148 
24.2 3,47 ,98 329 3,40 1,0 1 181 3,56 ,93 148 
24.4 2,88 1, 19 327 2,59 1,22 180 3,24 1,05 147 
24.5 2,39 1,22 326 2, 11 1,21 179 2,73 1,14 147 
24.6 2,10 !,Il 327 2,19 1,22 180 1,99 ,944 147 
24.7 2,78 1,25 329 3,00 1,39 181 2,51 ,993 148 
Échelle à 5 catégories de réponse 
27.1 3,02 1,84 329 3,44 1,9 1 181 2,51 1,61 148 
27.2 5,08 1,68 329 4,75 1,79 181 5,49 1,45 148 
27.3 5,66 1,56 329 5,56 1,79 181 5,78 1,23 148 
27.6 4,07 2,00 329 4,46 2,14 181 3,60 1,94 148 
27.8 3,79 2, 11 329 4,03 2,17 181 3,52 2,00 148 
Échelle à 7 catégories de réponse 
28.1 4,73 2,04 287 5,51 2,18 159 5,01 1,81 128 
28.5 4 ,78 1,93 286 4,56 2,01 154 5,û2 1,82 132 
28.6 4 ,8 1 1,87 292 4,40 2,00 !57 5,28 1,59 135 
28.7 5,11 1,72 296 4,81 1,92 158 5,45 1,39 138 
28.8 5,00 1,88 293 4,78 2,03 !58 5,24 1,66 135 
28.9 4,00 2,08 273 3,87 2,16 145 4,15 1,98 128 
28.10 4 ,88 1,83 282 4,67 2,02 147 5,10 1,57 135 
28.11 5,25 1,92 283 5,08 2,08 15 1 5,44 1,71 132 
28.12 5,06 1,96 283 5,08 2,10 !54 5,03 1,78 129 
28.13 4,23 1,87 262 3,89 2,10 140 4,61 1,49 122 
28 .1 5 4,10 2,12 270 4,20 2,21 148 3,98 2,00 122 
Échelle à 7 catégories de réponse 
29.1 2,22 1,67 234 2,18 1,7 1 123 2,27 1,62 Ill 
29.2 2,35 1,80 234 2,49 2,02 123 2,20 1,53 Il l 
29.3 3,82 2,10 234 3,67 2,16 123 3,98 2,02 Ill 
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Échantillon total Hôpital municipal Hydro-électrique 
Item Moyenne &art-type N Moyenne &art-type N Moyenne Ecart-type N 
29.4 2,85 1,95 234 2,95 2,10 123 2,73 1,76 111 
29.5 2,35 1,65 234 2,48 1,84 123 2,22 1,42 111 
29.7 2,69 1,88 234 2,84 2,10 123 2,53 1,60 Ill 
29.9 2,43 1,78 234 2,32 1,89 123 2,56 1,65 111 
29.10 2,32 1,71 234 2,34 1,91 123 2,31 1,48 Ill 
Échelle à 7 catégories de réponse 
30.1 4,30 2,12 220 4,49 1,95 103 4,15 2,26 117 
30.2 4,03 2,04 220 4,28 1,84 103 3,81 2,18 117 
30.3 3,15 1,90 220 3,26 1,82 103 3,06 1,% 117 
30.4 4,22 1,98 220 4,53 1,79 103 3,95 2,10 117 
30.5 4,16 1,94 220 4,37 1,74 103 3,98 2,09 117 
30.6 4,26 2,00 220 4,63 1,73 103 3,93 2,16 117 
30.7 3,92 2,15 220 4,03 2,06 103 3,83 2,23 117 
30.8 4,24 2,94 220 4,46 1,88 103 4,05 2, 16 117 
30.9 4,46 2,06 220 4,71 1,87 103 4,25 2,20 117 
30.10 3,90 1,92 220 4,33 1,65 103 3,51 2,05 117 
30.11 4 , 14 2,27 220 4,41 2,14 103 3,91 2,35 117 
Échelle à 7 catégories de réponse 
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Ce tableau indique qu ' il existe une variation des moyennes dans chacun des sous-
échanti ll ons: 
• À la question 24, l' an alyse des résultats montre que, dans l'ensemble de 
l'échantill on, les moyennes se situent entre 2,10 et 3,47, tandis qu 'à 
1 'Hôpital municipal ell es se situent entre 2, Il et 3,40 et chez Hydro-
électrique entre 1,99 e t 3,56, sur une à 5 catégories de réponse. 
L'étal ement es t respectivement de 1,29 et de 1,57, pour un écart de 0,28 
entre les deux sous-échantillon s. 
• À la question 27, dans l'ensemble de l'échantillon, les moyennes osci ll ent 
entre 3,02 et 5,66; à l' Hôpital municipal , e lles varient de 3,44 à 5,56 et 
chez Hydro-é lectrique, de 2,5 1 à 5,78, sur une éche lle à 7 catégori es de 
réponse. L 'étalement es t de 2, 12 comparativement à 3,27, pour un écart de 
1,25 entre les deux sous-échantill ons. 
• À la questi on 28, dan s l'ensembl e de l'échanti llon, les moyennes se s ituent 
entre 4,00 et 5,25; à l' Hôpital municipal, e ll es se di stribuent entre 3,89 et 
5,51 et chez Hydro-élec trique entre 3,98 et 5,45 , sur une échell e à 7 
catégories de réponse. L 'étalement e t respectivement de 1,62 et de J ,47, 
pour un écart de seul ement 0,15 entre les deux sous-échantillons. 
• À la ques tion 29, dans l 'ensembl e de l'échanti ll on , les moyennes se s ituent 
entre 2,22 et 3,82; à l' Hôpital municipal , e ll es se s ituent entre 2, 18 et 3,67 
et chez Hydro-é lec trique, entre 2,20 et 3,98, sur une éche ll e à 7 catégori es 
de réponse. L 'étalement est respectivement de 1,39 et de 1,178, pour un 
écart de 0 ,39 entre les deux sous-échantillons. 
• À la ques tion 30, dans l'ensemble de l'échantillon , les moyennes varient 
de 3,90 à 4,46 ; à 1 ' Hôpital municipal elles se s ituent entre 3,26 et 4,71 et 
chez Hydro-é lectrique entre 3,06 et 4,25, sur une échell e à 7 catégori es de 
réponse. L 'étalement e t respecti vement de 1,45 et de 1,1 9, pour un écart 
de seulement 0,16 entre les sous-échantillons. 
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Quant aux écarts-types, il s ont un plancher de 0 ,96 et un plafond de 2,94 dans 
l'ensembl e de l'échantill on, et il s se situent entre 1,01 et 2,21 à l' Hôpital 
munic ipal et entre 0,86 et 2,35 chez Hydro-électrique. 
En résumé, des différences s ignificatives ont été trouvées entre l' Hôpital 
munic ipal et Hydro-é lectrique à 4 des 5 facteurs mesurant des aspects susceptibl es 
d ' influer ur les évalu ations que font les indi vidus avant de décider de s'absente r, 
soit l'autonomie au travail , le stress ressenti , l'attitude à l'égard de l'absentéisme 
et l 'engagement envers le trava il et l'organisati on. Le seul facteur sur lequel il n 'y 
a pas de différence signi ficati ve, so it 1 ' Importance et la variété des tâches, es t 
probab lement susceptible de vari er entre les deux types d'organisation. 
Quant aux éléments centraux du modèle de Foucher, so it les évalu ations précédant 
la déc ision de s'absenter, l'analyse de va ri ance ne permet pas de conclure à des 
différences entre les deux organisations qu 'à deux de composantes du calcul 
d ' utilité, soit les Inconvénients de s'absenter et les Avantages à être présent. Aux 
deux autres composantes mesurées, soit les Inconvénients de s'absenter en raison 
des conséquences financières et les Avantages de s'absenter, i 1 n'y a pas de 
différence significative. 
CHAPITRE VI 
LES RELATIONS ENTRE CARACTÉRISTIQUES ORGANISATIONNELLES 
ET CALCULS D 'UTILITÉ: UN AUTRE ÉLÉMENT DE VALIDITÉ 
CRITÉRIÉE 
Le questionnaire élaboré par Foucher (1999) dans le but d ' évaluer son 
modèle explicatif de l' absentéisme comprend des questions sur des prédicteurs 
possibles des calculs d' utilité précédant la décision de s' absenter. Ce chapitre vise 
à vérifier à la fois les liens entre certains de ces prédicteurs et ceux qu' ils 
entretiennent avec les calculs d'utilité. Alors que les premiers aideront à 
comprendre la dynamique du fonctionnement organisationnel, les seconds 
serviront de base à un autre vo let de l' étude de validité critériée du questionnaire. 
Deux énoncés du questionnaire mesurent la satisfaction au travail des employés : 
un est de portée générale (Q25 : Dans l 'ensemble, dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait de votre travail dans cette organisation? et l' autre a trait à la 
rémunération (Q26 : Dans quelle mesure êtes-vous satisfait de la rémunération 
que vous tirez de cet emploi?). Nous avons pu identifier d' abord un lien positif et 
significatif entre la satisfaction au travail et la satisfaction face à la rémunération 
(r=,332, p<,OOl), un autre lien positif et significatif (r=0,392, p<,OOl) entre la 
satisfaction au travail et l' engagement face au travail et à l' organisation (Q27, F2), 
ainsi qu 'un lien négatif (r=-,138, p=,Ol2) entre la satisfaction au travail et 
l' attitude face à l' absentéisme (Q27, Fl). Ces liens sont intéressants, entre autre 
parce qu ' ils peuvent s' avérer des prédicteurs de l' intention de s' absenter, selon le 
modèle proposé par Foucher à la suite d'une analyse des écrits sur l' absentéisme. 
D 'une manière prévisible, une corrélation significative a été observée entre le 
facteur «attitude à l' égard de l' absentéisme» (Q 27, Fl), qui constitue un indice de 
disposition favorable à l' égard de l 'absence du travail , et le facteur Avantages de 
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s'absenter (Q29: r=,434, p<0,001), qui représente un indice concret de l'attrait de 
l'absence. Le pourcentage de variance expliquée, qui de plu de 16%, est 
intéressant et constitue un indice de validité critériée du questionnaire et, par 
ricochet, du modèle proposé par Foucher ( 1 990). 
Nous avons en uite mi en relation l'attitude face à l'absentéisme (Q27, F1 ) et le 
s tress au travail (Q24, F3) . Un lien positif et significatif a été trouvé (r=,377, 
p<,001) , confirmant la pertinence de prendre en compte ces deux variables. Le 
li en avec la question 27. 1 mesurant l' intention de s 'absenter est s ignificatif, ce qui 
va dans le en du modèle. 
T e l que no us venons de le menti onner, la question 27.1 qui se lit lorsque je suis 
présent au travail, il m 'arrive de souhaiter pouvoir m'absenter, apporte de 
l'inform ation ur un é lé ment-c lé du modèle de Foucher : l'intention de s'absente r. 
Pour vérifi er la validité de cette composante du modèle, nous avons considéré 
opportun d ' i o le r les réponses à cette ques tion et de les mettre en re lation avec les 
facteurs mesurant l'autonomie, le stress, l ' importance de la tâche et la 
satisfaction au travail. Nous avons trouvé des corré lations négati ves et moye nnes 
e ntre l' inte nti on de s'absente r et l'au to no mie (r=-, 167, p=,003) et entre l' intenti o n 
de s'absente r et la a ti sfacti on (r=-, 195, p<O,OO L). Une corrélation significative e t 
plus forte a été trouvée entre l' intention de s'absenter e t le s tress (r=,362, 
p<O,OOl ). Aucun li en n'a été constaté entre l' intention de s'absente r e t 
1 ' importance perçue de la tâche. La taill e de cet effe t montre 1 ' intérêt de prêter 
attention à la santé psychologique dans l' analyse e t la gestion de l 'absenté is me. 
Nous avons ensuite mis en re lation le facteur <<Avantages à être présent» 
appartenant à la ques tion 30 et les mêmes composantes de la dyn amique 
organ i ati o nnell e, soit l 'autonomie, le stress, l 'importance de la tâche e t la 
satisfaction au travail, et une autre composante du calcul d'utilité, so it les 
inconvénients financiers d 'être absent. D es liens faib les ont été trouvés entre le 
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facteur Avantages à être présent et les caractéri stiques suivantes de la dynamique 
organi sationnelle : le stress, l 'importance de la tâche et la satisfaction. T outefo is, 
un lien po si tif et moyen a été observé entre le f ac teur A vantages à être présent et 
l 'autonomie (r=, l 96 , p=,004) . Ces résultats montrent l' influence potenti e lle de 
l 'autono mie au travail sur le calcul d ' utilité précédant la décision de s'absenter, 
p arti culièrement sur sa composante ayant trait aux avantages d 'être présent, e t le 
peu d ' influence susceptible de provenir des autres co mposantes de la dynamique 
o rganisationnell e. N ous avons f inalement trouvé une corré lation moyenne entre le 
fac teur Avantages à être présent appartenant à la ques tion 30 et le fac teur 2 
appartenant à la ques tion 28, mesurant les inconvénients jïnanciers d'être absent 
(r=,3 15, p<O,Oül ). 
C HAPITRE VII 
DISCUSSION DES RÉSU LTATS ET CONCLUSIONS 
Dans ce chapitre, nous trai terons des apports de la reche rche, pu is de 
ses limites, qui prov iennent de plus ieurs sources : l' outil , le processus de 
traduction et d ' adaptation, l' échantillon, les ana lyses statistiques. Dans un 
tro is ième temps, nous proposerons des pistes pour des recherches futures. 
Auparavant, nous résumerons la démarche de reche rche qui a été suiv ie, a ins i que 
les résultats et les conc lus ions de notre étude en rapport avec les objectifs de 
recherche. 
7.1 Résumé de la démarche de recherche 
L ' absenté isme fa it partie de cette catégorie de «fl éaux soc iaux», des biens 
négatifs créés inév itab lement par la grande production. Son ampleur et ses 
conséquences sont s i importantes que l' étude de l' absenté is me est devenue, dans 
beaucoup de pays, un segment important des po li t iques o rganisationne lles, qui 
nécess ite des instruments et des ressources adéquats. Un survo l des tendances des 
recherches en matière d ' absenté isme au trava il nous a révé lé la complex ité du 
suj et et les controverses qu ' il a créées et qu ' il continue de susc iter 
parmi les chercheurs. C ' est pour remédier à ces dernières qu ' il est important de 
mieux comprendre les processus psychologiques à l' o rig ine des absences et de 
bien les mesurer, avec des instruments fi ab les et va l ides, ce que à quo i cette thèse 
a voulu contribuer. 
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R appelons que la coll ecte d ' information s'est déroul ée en Roumani e, avec un 
questionnaire qui avait au préalable fait l ' obj et de travaux préliminaires de 
validation. Pourquoi avoir choisi la Roumanie? 
À l' instar de son passage du co mmuni sme au capitali sme et de l'adaptati on aux 
règles économiques et aux pratiques industrie ll es que cela implique, 1' intégration 
de la Roumanie à 1 ' Union Européenne (UE), le 1er j ari vier 2007 , a aj outé des 
press ions aux décideurs et agents économiques roum ains. Ainsi, cette intégrati on 
à l' économie européenne requi ert de la part de ce pays de l'Est une améli o rati on 
substantielle de sa compétitivité, afin de développer un avantage concurrenti el 
face aux autres pays de I' UE. 
La période de transition que traverse la Roumani e est propice à l' impl antati on de 
changements en GRH. En effet, la société roumaine, qui a co ll ecti vement décidé 
de changer, doit orienter ses efforts de changement pour lui permettre d 'entrer de 
pl ain-pied dans ce nouvel ordre mondi al. Les organisati ons roum aines qui veulent 
s' insérer dans ce mouvement, qu 'elles soient pri vées ou publiques, do ivent 
s'assurer que leurs ressources humaines o ient gérées de façon à ce qu 'ell es 
développent ple inement leur potentie l puisqu 'ell es sont le moteur à partir duque l 
e ll es se propul seront dans la modernité. L 'adoption de pratiques modernes en 
GRH devrait contribuer à l'amé lioration de la productivité nationale et ce, plus 
particuli èrement en ce qui concerne le nombre d ' heures travaill ées . À ce titre, 
toute amé li orati on de la ges ti on de l'absenté isme représente un pas dans la bonne 
direction pour un pays qui traîne encore des pratiques de gesti on héritées de l'ère 
co mmuni ste. 
Selon notre recenston des écrits, il n 'ex iste présentement aucun instrument 
roum ain capable d 'expliquer de façon intégrée l' absentéisme au travail. Compte 
tenu de 1' importance du concept, ains i que du contexte socio-économique actue l 
dans lequ el la Roumani e se s itue, la traduc ti on en roum ain et l'adaptati on du 
questi onnaire sur la présence au travail et J'absentéisme, élaboré par Foucher 
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( 1999), ainsi que sa validation pourront apporter de l'aide aux efforts de 
développement de la psychologie industrielle et des ressources humaines en 
R oumani e. Dans cette optique, le choix de traduire, adapter et va lider le 
questionn aire de Foucher dans la langue roumaine se veut une mode te 
contribution au développement de la psychologie industri e ll e et des ressources 
humaines en Roum ani e. 
Une meill eure co mpréhension des raisons de la non-présence au travail permettra 
aux pratic iens et uni versitaires d ' identi f ier les amé liorations à apporter aux 
pratiques de la GRH dans les entreprises roumaines. À cette f in, il est essentiel 
que les outil s d 'évalu ation soient adaptés au contex te culturel roumain et, plu 
parti culièrement, aux particul arités de sa langue lors de la traduction de ces outil s. 
L ' intérêt pour les ques tions interculture lles s'es t développé durant les dernières 
décennies (Yan de Vij ver et Grégoire, 2001 ). L'absence d ' un outil en roumain 
d 'évaluation du phénomène de l'absentéisme et l' importance actuell e du thème 
moti vent la réali sati on de nouve ll es recherches perm ettant l'analyse et une 
éventuelle co mparaison avec des résultats obtenus dans d 'autres cultures. De plus, 
de nouve lles études de l'absentéisme, effectuées à l'aide d 'outil s va lides 
s'appuyant sur des co mparaisons entre le monde occidental et la Roum anie, 
peuvent aider le entrepri ses de ce pays à trouver des moyens adaptés pour réduire 
1 'absentéis me et les coûts énormes reliés à ce phénomène. 
Rappelons que les deux pnnc1paux obj ectifs de cette recherche étaient les 
suivant : 1. Sur le pl an scientif ique, d 'étudier la validité d ' un instrument 
ex périmental mesurant les processus cognitifs (évaluati ons, sous la fo rme de 
calc ul s d ' utilité) acco mpagnant (avant ou pendant) une absence, di vers 
déterminants potentie ls de ces derni ers (tels que la sati sfacti on et l'engagement au 
travail , et les attitudes face à l 'absenté isme) et l' intenti on de s'absenter; 2 . Sur le 
pl an profess ionnel/pratique, d 'offrir aux praticiens et uni versitaires roumains un 
instrument adapté et valide pour mesurer les di vers processus cognitifs 
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accompagnant l'absence et certains déterminants possibles de ce même processus. 
É tant donné que 1 ' instrument a été conçu en langue française et que les premi ères 
études de validité ont été réali sées dans cette même langue, il faut s'assurer au 
préalabl e que la vers ion roum aine est équi valente par une méthode de traduc tion à 
la fo is pertinente et rigoureu e. 
L 'atteinte de ces obj ectifs es t passée par la réalisati on des tâches sui vantes: 
a) traduire le ques ti onna ire du français au roum ain ; 
b) obtenir une version roum aine adaptée du questionn aire, en cherchant 
une équi valence sémantique et culturell e avec la vers ion originale; 
c) évaluer les caractéri stiques psychométriques du ques tionnaire (étude de 
va li dation): 
• la valid ation interne du ques tionn aire (analyse factorielle, alpha de 
Cronbach) 
• la capac ité di scriminante du questionnaire (comparaisons entre les 
deux organisati ons étudiées) 
• la va lidation de type critérié (prédiction de l' intention de s'absenter 
par des corrélati ons entre les sous-éche lles du questionnaire) 
d) effectuer une très brève analyse des données obtenues à la suite de 
l'applicati on du ques ti onnaire, seulement dans le but de res tituer 
aux entrepri ses participantes une informati on qui pourrait être 
explo itée et ce, dans le but d ' ajuster et d ' optimiser les politiques et 
les pratiques organi sati onnell es en matière d 'absentéisme. Les 
résultats de cette analyse ont été rapportés à l'appendice H . 
Rappel de la méthodologie : 
Notre recherche a comporté, au préalabl e, l'adaptati on et la traduction, du français 
au roumain , du questionn aire élaboré par Foucher (1999). Pour ce faire, une 
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méthode de traducti on inversée d 'après Je modèle de Bris lin (1970, 1976, 1986) a 
é té utili sée. 
Par la suite, nous avons procédé, dans un premi er temps, à l'évaluation de la 
va lidité interne du questionnaire en appliquant une analyse facto rie lle 
préliminaire, pui s des alphas de Cronbach aux données co llec tée lors de 
l 'administration du questi onnaire en Roumanie. Au préalable, nous avons fa it 
appel à de ux tes ts pour vérif ier si les conditions nécessaires à l'exécuti on d ' une 
analyse fac to ri e ll e sont respec tées, soit le test de sphéricité de Bartle tt, gui es t une 
mesure de la normalité de la di stribution, et la mesure de précis ion de 
l'échantillonnage de Kaiser-Meyer e t Olkin (KMO), gui nous permet de savo ir s i 
la d istributi on de va leurs es t adéqu ate pour exécuter une analyse facto ri e ll e. Les 
résultats des deux tests cités c i-haut s'étant avérés conclu ants, nous avons effectu é 
une analyse fac torie lle explorato ire par la méthode des composantes princ ipales, 
sui vie des rotations orthogonales VARIMAX. Un examen de la matrice des 
co mposantes a été effectué, sans rotation dans un premier temps, afin de réaliser 
une sélection de fac teurs. Ensuite, une rotation orthogonale des fac teurs a permi s 
de s implif ier la matri ce corrélati onnell e. Nous avons ainsi déterminé le nombre de 
fac teurs identi f iés dans le questionn aire et les avons nommés en fo ncti on du 
construit latent qu ' il s mesurent. Des alph as de Cronbach ont é té effec tués pour 
obtenir des indices de cohérence interne. 
Dans un deuxième temps, une analyse de vari ance (ANOVA) a servi à véri f ier la 
capac ité de di scriminati on du ques tionnaire entre les deux contex tes 
organi sati onnels où a été fa ite la collecte de données, soit un centre hospitali er 
(bureaucra tie profess ionnell e) et une entreprise de services électriques 
(bureaucra tie mécani ste). Cette analyse sert de premi er indice de validité critériée 
en permettant de véri f ier si la vari ation des évalu ations touchant l'absentéisme se 
fa it en foncti on des carac téri stiques de chaque organi sati on. 
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Finalement, une seconde étude de validation critériée a servi à déterminer dans 
que lle mesure les évalu ations concernant la présence et les absences au trava il 
sont reliées à des vari abl es ayant des liens logiques avec ell es, telles que la 
sati sfaction au trava i 1. 
Enfin , nous avons présenté en annexe une brève analyse des donn ées obtenues à la 
suite de l 'application du ques ti onnaire à notre échantill on afin de res tituer aux 
entrepri ses participantes une information qui pourrait être explo itée dans le but 
d 'ajuster et d 'améli orer leurs politiques et pratiques organi sationne ll es en matière 
de gestion de l'absenté isme et de la présence au travail. 
7 .2 Discussion des rés ultats 
7 .2. 1 Traducti on et adaptation du ques ti onnaire 
Dans un premi er temps, nous avons effectué la traduc tion et l'adaptation 
du ques ti onnaire du français au roum ain. La méthode de traduction utili sée es t 
ce ll e de type inversé, basée sur le modèle de Bris! in ( 1970, 1976, 1986), avec en 
plus l'apport d ' un co mité d 'experts composé à partir des reco mmand ati ons de 
Caron ( 1999). Hambl eton et Patsul a ( 1999) selon lesquelles il es t important 
d 'avo ir recours à des traducteurs qui ne sont pas seul ement fa mili er avec les deux 
langues, mais également avec les deux cultures. Nous avons également profité de 
la présence sur le comité d ' un lingui ste spéciali ste en langue et littérature 
roum aine, pour augmenter l'équi va lence transculturell e de la traducti on. 
Le processus de traduction et d 'adaptation a été fait en plusieurs étapes : 
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• préparation d ' une version préliminaire, à l 'a ide d ' une traduction du 
français au roum ain , d ' une étude de la pertinence lingui stique et d ' une 
rétro-traducti on en aveug le du roumain au français; 
• évaluation de la vers ion préliminaire en faisant rév iser les deux vers ions 
par un comité pour arri ver à une version fa isant consensus sur son 
équi valence conceptuelle avec le ques tionn aire original; 
• véri ficati on de l'équivalence de la version fin a le de la traducti on par 
l'application pil ote de la version traduite sur un échantill on bilingue. 
N ous es timons que le pro toco le de traduction e t d 'adaptation sui vi nous a permi s 
de produire une vers ion équiva lente ur le pl an conceptuel du questi onn aire sur la 
présence au trava il et 1' absentéisme. 
7 .2.2 Va lid ation empirique de la version traduite du ques tionnaire sur la 
présence au travai 1 e t 1 'absentéisme 
Nous avons effec tu é une étude portant sur la validi té interne ou de contenu 
du questi onnaire. Ce type de va lid ation s' impose pour s'a surer que la traductio n 
es t fidèle e t que la vers ion traduite de l' instrument permet de mesurer les mê mes 
phé nomènes que l'ori g in al (Bourque, Bl anchard e t Vézin a, 1990; V allie rs e t 
Vall erand , 1990). La validati on d'un instrument de mesure a pour but de définir 
deux aspects fo ndamentaux, soit la va lidité et la f idé lité de l'instrument, c 'est-à-
dire ce que le tes t mesure et la précision avec laquelle ill e fa it (Anastas i, 1994). 
Les 332 participants recrutés pour cette étude proviennent de S .C. H ydro-
électrique S.A. C urtea de Arges, société commerc iale d 'État, ayant co mme 
principal o bj et d 'acti vité la production d 'énerg ie électrique par l' utili sati on des 
ressources hydra -énergétiques du pays, ainsi que de l' hôpital municipal Arges, la 
plus grande unité de soin s médicaux dans la province d ' Arges en Roumanie. 
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Avant de soumettre les données obtenues à des tes ts visant à mesurer leur validité, 
rappe lons que nous avons appliqué deux tes ts préalables aidant à détermine r s' il 
est adéquat d 'effectuer des ana lyses facto rie ll es . Ces tes ts sont celui de sphéricité 
de B artl ett, une mesure de la normalité de la di stribution, qui a été s ignificatif 
pour chacune des questio ns an a lysées (p=O,OOO) e t la me ure de précis io n de 
l 'échantill onnage de K aiser-M e yer et Olkin (KMO), avec des valeurs entre 0,7 33 
et 0 ,924, qui a indiqué que la di s tribution des valeurs es t adéqu ate pour exécuter 
une ana lyse facto ri e ll e. Une excepti on a é té enregis trée : le résultat du KMO pour 
la ques tion 27 , qui a été de 0 ,600. Bien qu 'acceptable, ce ré ultat es t assez fa ibl e. 
Le résultats de l' ana lyse fac to ri e ll e expl orato ire effectu ée sur les énoncés 
mesurés sur des éche lles d ' intens ité ou sur des éche lles Likert (Q 24, Q 27 , Q 28, 
Q 29 et Q 30) ont suggéré une adéquation raisonnabl e avec les composantes du 
modè le de Fo ucher ( 1990), so it les vari abl es indépendantes s usceptibl es 
d ' influencer les calcul s d ' utilité (ou évaluati ons) et les quatre form es de calcul 
d ' utilité o u évaluation . Globa lement, l' ana lyse factori e ll e nous a pe rmi s 
d ' identifier, après «épuration», di x facteurs s tabl es. Tous les énoncés présentent 
des po ids (ou saturatio ns) supéri eurs à ,60, le limite de ce de rni ers se s ituant 
entre ,629 et ,905 . Une synthèse de ces fac teur , a ins i que la vari ance ex pliquée 
par chacun d 'entre eux, se re tro uvent dans le tabl eau 7 .1. 
Pour arriver à cette structure facto ri ell e f in ale, un to ta l de 51 ite ms a é té ana lysé, 
di x d 'entre eux étant enl evés à la suite de l 'ana lyse fac torie lle. Huit des dix items 
é liminés présentaient une fa ibl e contribution ou saturation (inférieure au seuil de 
0 ,40 retenu) sur deux éche lles. L 'élimination de ces items a permis d 'augmenter la 
va lidité interne de l'outil. Par contre, en analysant le contenu de ces items, nous 
sommes arri vés à la conclus io n que, au mo ins pour deux d 'entre eux, la 
fo rmul ation est impersonne ll e : « il n 'est pas g rave de s'absenter une fo is de temps 
en temps» et «chacun devra it s'absenter le moins sou vent poss ible». Cette 
manière impersonne lle de formul e r la que ti on pourrait être à l' orig ine de la faibl e 
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saturation de ces item . Notre uggestion est de refaire une autre expérim entation , 
avec une reformul ati on plus personnelle de ces items, en utili sant <~ e» à la place 
d '«il » ou de «chacun ». 
Les deux autres items ont été é liminés à cause du grand pourcentage de non-
réponses (60 %). Ces deux items sont : «il m 'arrive de voulo ir m' absenter parce 
que je me ens trop fati gué» et «il m'arrive de voul oir m'absenter pour co mpen er 
pour un salaire que j e juge inappropri é». Le grand taux de non-réponses peut être 
attribué au fait que ces deux items ont provoqué une peur et un dés ir de ne pas 
répondre à cause d ' une caractéri stique de la culture o rgani sationnelle péc if ique 
aux deux entrepri ses qui es t l ' héritage de longue années de peur et de il ence. 
Se lon Cosette et al. ( 1999), «le gens sont consc ients que ce qu ' il s ont appri s e t ce 
qu ' ils se sont habitués à fa ire pendant la période communi ste influence leur 
manière de travailler dans les co nditions actue ll e , où les règles du jeu ne sont pas 
les mêmes». 60 % des gens qui ont rempli notre ques tionnaire ont préféré ne pas 
répondre à ces deux ques ti ons qui ex igent une opinion tranchée sur le niveau de 
fatigue et sur le sa laire. 
Quant aux indi ces de cohérence interne (a.), il e ituent entre ,596 et ,925 
(tableau 7. 1). Bien que la majorité des coeffi c ients a. soit upéri eure à 0 ,6, te l que 
souhaité par M alhotra ( J 993), une exception ex iste: le facteur «conséquences 
f in anc ières de l'absence» présente un a. de ,596, donc légèrement infé ri eur à 0,6 . 
Cependant, il faut garder à l'esprit que l'alpha de Cronbach es t tiré ver le bas 
lorsque chaque facteur co mporte un petit nombre d'items (Nunn ally, 1967). É tant 
donné la nature ex plorato ire des construits mes urés, le faibl e nombre d 'énoncés 
(seul ement deux) dont es t co mposé le facteur et la valeur de a. qui e t trè proche 
de 0,6, le degré de cohés ion des énoncés retenus peut être considéré comm e 
acceptabl e. 
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Tableau 7.1 - Tableau synthèse des résultats de l'étude de validité du 
quest10nna1re 
Facteurs retenus Point de Pourcentage a de N 
à la sui te de l'analyse de Cronback de 
factorie lle saturation van ance réponses 
expliquée valides 
Fl 27,05 o/o ,748 325 
Autonomie 
24.4 ,8 15 
24.5 ,902 
F2 26,28 o/o ,654 325 
lm portance/variété dela 
tâche 
24. 1 ,84 1 
24.2 ,82 1 
F3 25,82 % ,707 325 
Stre au travail 
24.6 ,874 
24.7 ,867 
Q 24 (FI+F2+F3) 79,16 o/o 
F4 36,26 o/o ,659 329 
Les atti tudes à l'égard de 
l'absentéisme 
27 .1 ,727 
27.6 ,788 
27.8 ,784 
F5 32,97 o/o ,767 329 
L'engagement affectif face 
au travai l et à l'organi sati on 
27.2 ,884 
27.3 ,905 
Q 27 (F4+F5) 69 % 
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Tableau 7.1 - Tableau synthèse des ré ultats de l'étude de validité du 
questionnaire (suite) 
F6 3 1,21 % ,857 244 
Inconvénients de s'absenter 
28. 1 ,737 
28.5 ,712 
28 .6 ,8 13 
28.7 ,696 
28.10 ,698 
28. 11 ,635 
F7 18,28% ,758 244 
Conséquences financières 
28 .12 ,826 
28. 13 ,837 
F8 17 ,35 % ,596 244 
Inconvén ients de la présence 
28 .8 ,670 
28.9 ,738 
28.15 .733 
Q 28 (F6+F7+F8) 66,85 % 
F9 59 % ,88 1 234 
Avantages de s'absenter 









Tableau 7 .1 - T ableau synthèse des résultats de 1' étude de validité du 
questionn aire (suite) 
FlO 57,35 % ,925 220 
Avantages à être présent 




30 .5 ,822 
30.6 ,795 
30.7 ,786 
30. 8 ,743 
30.9 ,707 
30 .10 ,793 
30. 11 ,781 
Il convient auss i de fa ire remarquer que les analyses factorielles et les alpha de 
Cronbach ont fourni des résultats confirm ant que les individus sont susceptibl es 
d 'effectuer des calcul d ' utilité, avant de 'absenter ou de décider de se présenter 
au travail après avoir pensé de le faire, qui vont dans le sens que postule Foucher 
dan son modèle. : 
Nous avons également testé la stabilité des facteurs dans chacun des deux 
contex tes organi ationne ls où le questionnaire a été appliqué. Une analyse 
factoriell e a été effectuée sur le répon es de chacun de deux échantillons à 
l'étude (Hydro-Él ectrique et l'Hôpital municipal). Dans la majorité des analyses 
effectuées, les résultats indiquent une structure factoriell e s imil aire dans les deux 
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organisation . Deux exceptions surprenantes, toutes deux observées à l' Hydro-
é lectrique : les facteurs «autonomi e» et «importance/variété de la tâche» se 
regroupent dans un seul facteur, et le facteur «inconvénients de s ' absenter» se 
scinde en deux, un portant sur les inconvénients reli és au travail et l 'autre ur les 
inconvéni ents reli és aux mesures inc itatives . Pour vérifier s i cette différence est 
attribuable aux caractéri stiques d ' une bureaucratie mécani te ou au poste occupé 
par les répondant , une autre étude devrait être menée. Nous formulons 
1 ' hypothèse que le type de pos te occupé exerce une influence étant donné que, 
chez Hydro-électrique, l'échantill on contient 67 % de cadres et profess ionne ls, 
tandis que, à l' hôp ital municipa l, cette proportion est de eul ement Il %. C 'es t 
probablement en analysant le type de poste et implic itement le ni veau de 
form ation qu e nous all ons retrouver l'explication de ce phénomène. 
À l'a ide de corrélati ons de Pearson, nous avons véri f ié s' il ex iste des rela tions 
entre les qu atre fac teurs mesurant les évaluati ons ou calcul d ' utilité, so it les 
«inconvénients de 'absenter», les «inconvénients d 'être présent», les «avantages 
à être pré ent» et les «avantages de s'absenter». Les résultats des tes ts de 
corrélation entre les quatre fac teurs démontrent, sauf une exception, 
1' indépendance de ces derniers; autrement dit, il y a absence de corrélati ons 
s ignifica tives entre tro is des qu atre facteur . En ce qui concerne les fac teurs 
«Inconvéni ents de s'absenter» et «Avantages d 'être présent», une corré lation 
s ignificative a été constatée (r=0,365, p<O,OO 1 ), mais étant donné qu 'e ll e ex plique 
moins de 15% de la variance, il ex iste une certaine indépendance entre les deux 
construits. 
Ces résultats permettent de dégager deux conclusions : 1) il es t poss ibl e que les 
individus éva luent des éléments appartenant à un ou à plusieurs de ces fac teurs 
avant de s'absenter, conformément au modèle de Foucher; 2) il e t légitime de 
considérer que ce quatre facteurs peuvent être considérés indépend amment l' un 
de l'autre dan les calcul s d ' utilité précédant la décision de s'absenter. 
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7 .2.3 Capacité discriminante du questionnaire entre deux contextes 
organisationnels 
D ans le but d 'étudier la va lidité critéri ée du questionnaire, nous avons, 
dans un premier temps, effectué une analyse de vari ance (ANOVA) pour vérifier 
sa capac ité de di scrimin ation entre les deux contextes organi sationnel s choisis, 
soit une bureaucratie mécani ste et une bureauc rati e profess ionne lle. Les moyenn es 
à chaque facteur de chacun des groupes ont été comparées à l'aide d ' un e ANOV A 
pour des échantillons indépendants. Nous avons obtenu des différences 
s ignificatives entre les deux sous-échantillons à six des dix facteurs identifi és, 
dont deux composantes des calculs d ' utilité ou éva luations: «autono mi e au 
travail », «S tress ressenti », «a ttitudes à l'égard de l'absenté is me», «engagement 
affectif face au travail e t à l 'organisation», «inconvénients de s'absenter» e t 
«av~tntages à être présent». 
N ous avon s d 'abord vérifié les liens entre ces prédicteurs à l'aide de corrélations 
impies. Nous avons pu identifie r un lien pos itif e t s ignificatif entre la sati sfaction 
au travail et les vari abl es suivantes : la sati sfaction face à la rémunéra ti on et 
l 'engagem ent face au travail et face à l'organi ation. D e plus, nou s avons trouvé 
un li en pos itif et s igni f icatif entre l'attitude face à l'absenté isme et le s tress au 
travail. La présence de ces interre lati ons limite donc la capac ité de chaque 
variable d 'exerce r une influence indépend ante. Si nous appliquions un modè le de 
régress io n multipl e à l'étude des liens entre ces vru'iab les e t les calcul s d ' utilité, il 
faudrait donc nous assurer qu ' il n 'y a pas une multi co linéarité empêchant 
d 'effec tue r ce type de test s tati stique . 
Qu ant aux liens entre chacune de vru·iabl es indépendantes retenues e t les calculs 
d ' utilité ou évaluations re liés à l'absence au trava il, mentionnons que les deux 
trouvés vont dans le sens du modèle, so it une corré lation significative entre 
1' «attitude à 1 'égard de 1' absentéisme» et les «Avantages de s'absenter» et un 1 ien 
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significatif (positif) , mais de force moyenne, entre l' autonomie au travail et les 
<<Avantages à être présent». 
Étant donné que le modèle prend auss i en compte l ' intenti on de s'absenter et ses 
déterminants, nous avons mesuré ses liens avec les variables pri ses en compte. Le 
traitement stati stique effec tué a indiqué la présence de corrélations négati ves et 
moyennes entre l ' intenti on de s'absenter et deux variables: l'autonomie et la 
sati sfacti on au travail. Une corré lation s ignifi cati ve a été également trouvée entre 
l' intention de s'absenter et le s tress. Ces relations vont auss i dans les sens des 
prédictions faites par le modèle de Foucher. 
7 .2.4 Brève anal y se des données du ques tionnaire 
Nous avons ajouté à la fin de la thèse (appendice H) les résultats d ' une 
brève analyse des données obtenues à la suite de l'applicati on en R oum ani e de la 
version traduite du quest ionnaire; celle-ci servira à res tituer aux deux entrepri es 
roum aines partic ipan tes une info rm ation explo itable, de portée pratiq ue ou 
appliquée, qui devrait les aider à ajuster et optimiser leurs po li tiques et pratiques 
de GRH. Ell e permet aussi au lecteur de se construire sa propre opinion sur 
l' importance des processus psychologiques précédant le co mportement d 'absence 
et aux chercheurs intéressés par Je suj et d 'avo ir des données qui pourront fac iliter 
une comparaison intra-culturell e du phénomène étudi é. 
Cette étude nous montre que 1 'absentéisme, surtout en ce qui concerne ses causes 
et les freins pouvant Je stopper, es t généralement perçu par les empl oyés de la 
même manière, peu importe le type d 'organi sati on où il travaillent. Les 
différences observées (surtout sur la magnitude du phénomène) sont le résultat du 
domaine d 'activité très différent de chacune des sociétés considérées (l ' Hôpital 
municipal - domaine de la santé et Hydro-élec trique- domaine de l 'énergie). 
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7 .3 Apports de la recherche 
Apports théoriques de la recherche : 
La section antéri eure a résumé les résultats de notre recherche sur les pl ans 
théorique et pratique, ce qui nous permet de mettre en lumière les contributions de 
la recherche. Notre étude contribue au développement des conn aissances sur 
l'absentéisme au travail , car il procure un apport instrumental à la littérature. 
En ce qui a trait au ques tionnaire utili sé, celui -ci s ' appuie sur un modèle théorique 
et comporte des items représentant les qu atre éléments du calcu l d ' utilité é laboré 
par Foucher ( 1990); la vers ion trad uite en roum ain du questionnaire a été obtenue 
à la suite d'une démarche de traduction rigoureuse et es t donc fidèle à la version 
orig inale. Au chapitre de la rigueur, aj outons que l' auteure de la thèse s'es t 
assurée que la parti cipation des répondants était volontaire, anonyme et 
confidentielle, et que le processus d 'administration a été uniforme, en le prenant 
e ll e-même en charge. 
Le premier apport de notre recherche es t d ' avo ir montré la stab ilité de la structure 
factoriel le du ques tionnaire dans deux organi sations différentes. Pl us précisément, 
l'étude de la va lidité de contenu du ques tionnaire a permis d ' identifi er des 
facteurs correspondant largement aux dimensions a priori mesurées par le 
questionn aire, à la foi s pour les prédi cateurs poss ibles du ca lcul d'utilité e t pour 
les compo antes de ce derni er. De plus, l' étude a permis de démontrer que les 
facteurs composant ce calcul sont indépendants les uns des autres (à une 
exception). 
Le deuxième apport de notre étude a trait à un indice de va lidité critériée, soit la 
capacité de di scrimination du que ti onn aire entre deux types d ' organi sations, une 
bureaucratie profess ionnelle et une bureaucratie mécani te, aptes à induire des 
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calcul s d ' utilité différents. Les résultats obtenus révèlent que les réponses aux 
prédicteurs possibles des calcul s d'utilité di ffèrent dans les deux types 
d'organisati on , et que deux des quatre composantes du calcul d ' utilité ne sont pas 
évaluées de la même façon. Il est possible que l'absence de différences à deux des 
composantes soit attribuable à l'influence de la culture nati onale, mais cette 
hypothèse devrait faire 1 'obj et d ' une autre vérifi cation. 
Le troi s ième apport concerne un autre indice de va lidité critéri ée touchant, celui-
c i, les relati ons entre les composantes du modèle. Les résultats des corrélations 
s imples vont dans le sen des prédictions fa ites par le modèle. D ' une part, il y a 
des li ens signi ficati fs entre certaines composantes du calcul d'utilité et des 
é léments du contex te organi sati onne l aptes à le prédire. D ' autre part, l' intention 
de s'absenter, une autre composante du modèle, a e ll e auss i de liens s ignificatifs 
avec de prédicteurs poss ibles inclus à ce titre dans le modèle de Foucher. 
En résumé, les données coll ec tées contribuent à démontrer la validité 
psychométrique du ques ti onnaire et, en coro ll aire, la validité du modèle qui le 
sous- tend . Bien qu 'effec tuée sur une version traduite du ques ti onn aire o riginal, 
notre recherche es t ac tuell ement l'étude de validation du modèle de Foucher 
(1990) la plus compl ète et la plus probante. Ajoutons que l'étude psychométrique 
du que ti onn aire a permi s de remettre en ques ti on la pertinence de certa ins 
énoncés ou, à tout le moins, de leur formul ati on, laissant ainsi une matière à 
réfl ex ion pour des études ultéri eures. 
N otre recherche ajoute donc aux connaissances cumul ées sur le modèle de 
Foucher (1990). Rappelons que celui-ci a été 1 'obj et de trois recherches 
empiriques permettant de va lider certaines de ses composantes. Il a été tes té par 
Ll apasset ( 1990), Moreau (1 999) et Guertin (2000). Voici comm ent notre 
recherche se situe par rapport à ces dernières : 
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• Llapasset (1990) par sa recherche qualitative effectuée avec des entrevues 
semi-dirigées de type centrées, a contribué à identifier les processus 
psychologiques à l'origine de l'absence, grâce à un examen de ce qui se 
passe avant que l'individu ne s'absente ou ne se présente au travail après 
avoir eu l'intention de s'absenter. Un mémo ire de maîtri se en cours de 
réalisation par Marie-Ève Dumontier à l'Université du Québec en 
Outaoua is (UQO) reprend la même méthodolog ie pour vérifier, auprès 
d ' un autre échantillon, si les mêmes processus psychologiques sont 
repérés. D es ques tions touchant le présenté i me ont été introduites par 
l'auteur, te ll es que: «après avoir pensé vous absenter, puis décidé d'être 
présent, vous est-il arrivé de le reg retter? Si oui, précisez ce qui s'est alors 
passé». 
• De natu re qu antitative, la recherche de M oreau ( 1999), effectuée auprès 
d ' un nombre res tre int de suj ets (N=32), a fourn i des données sur la 
relation entre la sati sfaction et l' intenti on de s ' absenter, contribuant ains i à 
montrer la pertinence d ' inclure ce construit dans le questionnaire. La 
présente recherche ajoute des preuves à cette pre miè re démonstration. 
• De son côté, Guertin (2000) a utili sé une vers ion abrégée du questionn aire 
original de Foucher et 1 'a appliqué auprès d 'employés de bureaucraties 
mécani s tes diffé rentes. L 'admini stration a été réali sée dans des contextes 
organi sati onne ls différents, mais pas auss i contras tés que dans le cas de la 
p résente recherche . D e plus, la taille de chacun des échantill o ns rejoint p as 
Guertin n ' a pas permi s de tes ter la struc ture factorie ll e dans chacune, ce 
que nou s avons pu fa ire. 
L a collecte d ' information effec tuée en Roumani e apporte une inform ation ur le 
modèle qu e postul e Foucher à propos de la décision de s'ab enter du travail ou 
d 'y être présent après avo ir pensé s'en absente r. Cette information converge en 
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partie avec celle qui a été collectée par Guertin (2000) au Québec. D ans le texte 
qui suit, nous traiterons de cette parenté qui contribue à la validation du modèle, 
mais auss i des limite des conclusions qu ' il es t poss ible de dégager en ra1son 
notamment des di fférences entre les deux questionnaires. 
La recherc he de Guertin a été réa lisée auprès de 178 personnes provenant de tro is 
organisati ons. E lle a permis d ' identi fier de fac teurs qui sont auss i présents dans 
la recherche effectu ée en Roumani e et qui sont en partie co mposés des mêmes 
énoncés : les inconvénients à être absent en lien avec le travail e t les 
inconvéni ents f in anc ier à être absent ; les avantages à ê tre présent; le avantages à 
ê tre absent. Toutefo i , la structure factorie lle retenue par Guertin comporte auss i 
d 'autres facteurs qui sont absents de la recherche réalisée en Roumanie, te l que la 
légitimati on ubj ec ti ve de l'absence. Ces différences s'expliquent en partie par 
leur compos ition qui n 'est pas identique: 
• Des énoncés ont été éliminé de la vers ion roumaine parce qu ' ils étaient 
propres au contex te organi sationne l d 'au moins une des organi sations 
sondée par Guertin , co mme le sui vant : Travailler à la maison plutôt que 
de vous rendre à votre lieu de travail pour ne pas perdre du temps en 
raison d'une tempête ou de longs retards à la circulation; 
• Des énoncés n 'ont pas été retenus dans la vers ion roum aine parce qu ' il s 
n' y ont pas de pri se, te ls les troi ui vants: vous examinez votre banque de 
maladie 1. pour savoir si vous pouvez vous absenter; 2. pour économiser 
votre banque de journées de maladie; 3. pour profiter de ce que vous 
estimez être un droit, soit de bénéficier de vos journées maladie : 
• Des énoncés qui n 'ont pas été retenus parce qu ' il s ri squ aient de provoquer 
des réac tions de non réponse en Roum aine en raison de leur caractère trop 
personne l re li é aux réacti ons à une culture de l'absentéisme: fa ire comme 
vos coll ègues qui s'absentent et auss i vous confo rmer à une no rme plus ou 
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moins expli cite; pour éviter des réactions négatives de vos coll ègue; pour 
obtenir des primes, des fé licitations reliés à votre ass iduité. 
• Deux énoncés ayant trait à la maladie ont été rej etés en raison des 
inconsistances qu ' il s ont introduites dans la structure factori e ll e : éviter de 
contaminer d 'autres personnes ou de causer des acc idents en raison de 
vo tre état; éviter d'aggraver une maladi e. 
Le questi onnaire utili sé en Roumanie, qui se veut une version améliorée par la 
c lari fication de certain s énoncés et par l'élimination d 'autres a permis de dégager 
une structure facto rielle plus proche du modèle du calcul d ' utilité à quatre 
co mposantes. Cependant, il pourra it être intéressant de vérifier la poss ibilité de 
réintégrer certains des énoncés pouvant être pri s en co mpte dans le contex te social 
nord-américain qui fa isaient partie de la version utili sée par Guertin . 
Concernant la capac ité de l' instrum ent de di scriminer entre des milieux de trava il , 
menti onn ons que Guertin a trouvé qu ' un e vingtaine d 'énoncés di ffèrent entre les 
tro is mili eux organi sati onnels (deux organi sati ons privées de service et une 
bureaucratie gouvern ementale) au seuil de 0,000. Les résultats des deux études 
fo urni ssent donc des indices prometteurs sur cette caractéri stique de l' instrument. 
E nf in, l'étude de G uertin mes ure la capac ité de l' in strument de prédire la 
f réquence des absences, ce qu ' il n 'a pas été poss ibl e de réali ser en contex te 
roum ain. Une éq uation de régress ion multiple a révélé que tro is des fac teurs 
(inconvéni ents de s'absenter reli és au trava il , inconvénients de s'ab enter d 'ordre 
f in ancier, et év itement (facteur qui n'a pas été mesuré en contex te roum ain , mais 
dont la s tructure mériterait des améli orations) exercent une influence qui ·e 
démarque en rendant co mpte de la maj orité des 35 % de vari ance expliquée par 
l 'ensembl e des fac teurs. Cette info rm ation montre l'intérêt de réaliser d 'autres 
études mesurant les li ens entre les composantes des calcul s d ' utilité et 
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l'absentéisme, particuli èrement celui qui est mesuré par la fréquence des 
absences. 
Un dernier apport de notre recherche, qui représente à la fo is un apport et une 
pi ste de recherche future, est présenté dans les prochains paragraphes . Les calcul s 
d ' utilité étudiés dans cette recherche et d 'autre composantes du ques tionn aire de 
Foucher, comme les attitudes à l' égard de 1 'absentéisme, ouvrent des vo ies à 
l 'étude conjo inte de l'absentéisme et du présentéisme, comme le suggèrent di vers 
auteurs qui considèrent ces phénomènes co mme davantage co mpl émenta ires 
qu ' indépend ants. Dans ce sens, Gasse lin et Lauzier (2011 , p. 15) es timent 
d 'aill eurs que les princ ipa les hypothèses cherchant à démys ti f ier le présentéisme 
s' inspirent des travaux dans le domaine de l'absentéisme et s'enrac inent dans la 
dynamique décisionnelle amenant une personne à chois ir de se présenter au trava il 
malgré une incapac ité. De son côté, Johns (2010) affirme que toute théori e 
concern ant le présentéisme aurait intérêt de prendre en co mpte l'absenté isme, en 
grande partie parce que le deux sont le résultat de la même décis ion: cell e de e 
présenter au trava il. C'est ce que nous essayerons de démontrer en examinant, 
notamment, ce que sont le présentéisme et l'absentéisme, ains i que les 
composantes du calc ul d ' utilité précédant le comportant d 'ab ence. 
L 'absenté isme qui , rappe lons- le, a été défini dans cette thèse comme le fa it de ne 
pas être présent au trava il alors qu 'on devrait y être, et le pré entéisme, qui est 
conçu par di vers auteurs, dont Johns (2011 ), comme le fa it d 'être présent au 
trava il alors qu 'on es t malade, peuvent être conçus comme constituant deux choix 
opposés en présence de la maladi e : être présent au travail ou être absent de ce 
dernier. Aj outons que l'absentéisme a auss i été présenté comme une alloca tion de 
temps entre le travail et la vie hors de ce derni er; en coroll aire, le présentéisme 
pourrait ê tre présenté co mme une allocati on de temps entre la vie privée et le 
travail. Compte tenu des li ens entre les décisions d 'être absent ou d 'être présent en 
cas de maladie, le calcul d ' utilité étudié dans cette recherche peut aider à éclairer 
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non seul ement la décis ion de s'absenter, mais auss i celle d 'être présent en raison 
de la maladie. Plus précisément, l 'évaluation très positive des avantages à être 
présent et des inconvéni ents à ê tre absent peut contribuer à ce type de déci s ion, 
comme l' indique la recherche menée par Gasse lin , Lemire et Corneil (2011 ) dont 
les rés ultats montrent le lien entre certaines de ces composantes et le 
présentéisme. 
M algré ces observations, Halbes leben, Whitman et Crawford (2014, p . 180) fo nt 
remarquer qu ' il y a encore peu de travaux intégrant l 'étude conj o inte de 
l 'absentéisme et du présenté isme; face à ce constat, il s aff irment que «COmpte tenu 
des milliers d 'études sur l' absentéisme et de la littérature rapidement émergente 
sur le présentéisme ( . . . ), le moment es t venu de mettre en embl e les deux 
phénomènes sous une théorie unique». Divers facteurs contribuent à ces deux 
so litudes: 1. les rac ine di fférentes de la littérature scientif ique sur l'absentéisme 
et le présentéisme; 2. 1 ' absence de théorie apte à rendre compte des deux 
phénomènes . C 'es t ce manque que Halbesleben, Whitman et Crawford (20 14) ont 
cherché à combl er en s' inspirant de la théori e di alectique. À partir de cette 
dernière, il s proposent une série d ' hypothèses en vertu desquell es les deux types 
de comportements sont la résultante opposée des évalu ations fa ites dans une 
perspecti ve di alec tique de la re la ti on avec le superviseur. 
M algré son intérêt, cette conceptuali sation n' a pas encore été va lidée. E ll e montre 
toutefois la vo ie à suivre pour fo urnir une théorie ex plicative, non pas simplement 
un modèle prédictif, des calculs d ' utilité. Tel que le mentionne Johns (2010), la 
littérature sur l'absentéisme manque de théori e explicative et le cadre d 'analyse du 
présentéisme qu ' il fo urnit dans cet article publié en 2010 consiste en un modè le 
prédictif. Ajoutons que les résultats des travaux de Schaufeli , Bakker e t V an 
Rhenen (2009), qui di stinguent un absentéisme dû à la motivati on et un autre 
attribu abl e au stress, posent un défi aux efforts d ' intégration. 
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Nonobstant les difficultés, la centration sur les calculs d ' utilité demeure à notre 
avis une piste intéressante à explorer, à la fois pour continuer de démontrer la 
pertinence de bien cerner ces calcul s et de chercher à mi eux comprendre les 
détermin ants des choix posés. C'est implicitement ce que suggèrent Gasselin et 
Lauz ier, 2011 (p. 18-19) lorsqu ' il s suggèrent aux organisations qu ' un regard 
nouveau se doit d'être porté aux. programmes et politiques organisationnels 
cherchant à contrer l'absentéisme au travail (. . . ) une trop grande efficacité des 
incitatifs et des encouragements à la présence au travail pouvant être une des 
sources du présen.téisme. C'est auss i un effort en comp lémentarité e t en continuité 
de celui qui a été entrepri s par Aronson et Gustaffson (2005) dans le modèle 
d 'analyse du présentéisme qu'ils proposent. 
L 'adoption d ' une vue intégratrice a d 'ailleurs des fondements sociaux. Tel que 
mentionnent Halbes leben, Whitm an et Crawford (20 14, p. 179), le débat sur la 
productivité de la main d'oeuvre a, au cours des derni ères années, tourné son 
attention de l'absence de l'employé, au présentéisme. D ans le contex te théorique 
de cette recherche, nou s avons affirmé que, vécu co mme «coupure social e» et 
«rupture d 'équilibre», l'arrêt de travail es t souvent évité, reporté à plus tard parce 
qu ' il interv ient à contre-courant du consensus social sur le travai l (Thébaud e t 
Lert, 1983). 
Apport pratique de la recherche: 
Notre é tude a va lidé un modèle explicatif de l' absentéisme élaboré en 
199 1 par Foucher. Ce modèle 'avère util e pour la recherche appliquée en 
psychologie industrie lle et organisationnelle en Roumanie, car de te lles études ne 
sont pas nombreuses et ne sont pas intégrées dans un cadre théorique. "En plus 
d'aider à comprendre la dynamique de l'absentéisme et des facteurs qui peuvent 
J'expliquer, Je modèle peut aussi servir au choix des moyens d'intervention, en 
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permettant entre autres de vérifi er comment ceux-c1 peuvent constituer une 
incitation à la présence et/ou une di ssuas ion à l' absence, tout en créant le moins 
poss ibl e de dysfonctionn ement" (Foucher, 1990, p .39). Dans la suite logique de 
ces affirm ations, notre étude révèle des résultats pouvant avo ir deux types 
d'apports pratiques : 
Le p remier type d 'apport pratique concerne le mili eu uni versitaire. Un des buts de 
cette recherche a été de fournir aux chercheurs et pratic iens roum ains un outil 
f idèle et valide, adapté à la popul ation roum aine et inspiré par un modèle 
explicati f de l'absentéisme adapté aux recherches ac tue ll e . À no tre conna i sance, 
aucune étude sur les processus cognitifs précédant la déc is ion d ' ab ence n'a été 
menée en Roumanie. De plus, cette recherche pourrait constituer un point de 
départ pour de futures études sur l'absentéisme, domaine de recherche peu 
développé en Roumanie. 
Le deuxième apport touche la gestion des ressources humaines (GRH). En aidant 
à mieux comprendre les incitati ons qui favo ri sent l'absentéisme, le type de 
recherche que nous avons effectuée e t de natu re à aider chercheurs et pratic iens 
en GRH à mettre sur pi ed des stratégies de gestion de la présence au trava il plus 
efficaces . 
N otre étude pourrait contribuer à 1 'améli orati on des conditi ons de travail et à la 
santé des employés . E n ayant une compréhension plus c laire des mécani smes 
cognitifs entourant la décis ion d 'absence de ses empl oyés, les ges ti onnaires et les 
équipes de ressources hum aines pourront adapter en conséquence leur politique de 
gesti on de l'absentéisme pour essayer de réduire ce phénomène. La mi se en pl ace 
de programmes visant à augmenter de mani ère raisonn able les avantages à être 
présent et/ou les inconvénients à être absent pourrait également contribuer au 
maintien de la santé psychologique au travail et à la fidélisation des employés. 
É tant donné la rareté des études sur le suj et en Roumanie, cette contribution 
pourra it s ' avérer intéressante. 
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N otre brève ana lyse des données obtenues à la suite de l'application du 
questionna ire (appendice H ), bi en qu 'effectuée seulement dans le but d ' identif ier 
les princ ipal es tend ances dans les deux organi sations à 1 'étude et de res ti tuer aux 
entrepri ses parti c ipantes une inform ati on qui pourra it être exploitée, pourrait 
toutefois aider ce lles-c i à ajuster et à optimiser les politiques et les pratiques 
organisati onnell es en matière d 'absentéisme. Co mm e le suggère Foucher ( 1990), 
une o rgani sation peut inte rvenir pour accroître les inc itations à ê tre présent et 
diminuer les inc itati ons à ê tre absent, en agissant sur le milieu de trava il e t sur 
l ' individu . Un programme de ges tion de l'absenté is me do it viser un ou plus ieurs 
des objecti fs sui vants (Foucher, 2001 ): 
• accroître les inconvéni ents à être absent, en mani fes tant moins de to lérance 
à l 'égard de l 'absentéisme et en rendant ce comportement mo ins banal ; 
• accroître les avantages à être présent, en rendant la présence plus 
attrayante ; 
• diminue r les inconvénients à être présent, en faisant déc roître certains 
é léments inhérents au trava il qui découragent la présence et en facilitant 
l ' harmoni sati on du travail et de la vie pri vée; 
• diminuer les avantages à être absent, en mani fes tant moins de tolérance à 
l' égard de ce comportement et en fac ilitant l ' harmoni sa tion du trava il e t de 
la vi e pri vée ; 
• accroître la capac ité à être présent, par exempl e en améli orant la santé du 
personne l. 
Les causes de l'absenté is me peuvent auss i être appréhendées à partir des moyens 
d 'acti on dépl oyés pour le contrô ler, vo ir 1 'éradiquer. À titre d 'exempl e , no tre 
é tude a révélé le fa it qu 'au centre hospita li er les répondant es timent avo ir le 
moins d 'autono mie (48% vs . 2 1 %) et le plus de s tress (44 % vs . 14%) par rapport 
à la socié té hydro-é lectrique. D e plus, 63 % des parti c ipants de l' hôpital munic ipal 
affirment recevo ir peu de feed-back. H albes leben, Whitm an et Crawford (2014) 
affirment que les employés cherchent souvent autono mie dans le trava il , e t le fa it 
de trouver une te ll e autonomi e est associé à des résultats o rgan isationnels et 
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individuels pos itifs. Spector, 1986 (dans H albes leben, Whitman et Crawford, 
20 14) suggère que les employés qui ont moins d 'autonomie sont plus susceptibles 
d'ê tre absents. Une étude sur les infirmi ères menée par V andenberghe, Stordeur et 
D ' Hoore (2009, p . 221) confirme que la latitude de décis ion au travail a un effet 
direct sur 1 'absenté isme «dans une profess ion connai ssant des press ion au travail 
très é levées», ainsi qu ' un «effet indirect vi a la sati sfaction au travail ». Ces 
é léments const ituent autant d ' indices que les gestionnaires du centre hospitali er 
pourraient utili ser pour déploye r des moyens d 'action qui pourra it notamment 
accroître 1' inc itati on à être présent e t celle de ne pas s'absente r, offrir pl us de 
latitude aux e mployés e t donner plus defeed-back sur leurs performances . 
Égale ment, adap ter le ques ti onnai re et l' utili ser pour étudi er le présenté isme, 
aura it comme avantage d 'aider le o rgani sations à savo ir d 'abord s i e ll es sont des 
mili eux qui encouragent le présenté isme, à mieux co mprendre le phénomène e t 
ensui te à diminuer les inconvéni ents de 1 'absence et de bi en équilibre r les 
avantages de la présence. 
7.4 Limites de l'étude et suggest ions de recherches futures 
À la lumi ère des résultats obtenus à la sui te de notre processus de 
traduc tion et d 'adaptation , et de nos analyses s tati stiques, la vers ion roumaine du 
ques tionnaire sur la présence au trava il et l'ab enté isme paraît tout à fait utili sable 
en R oumani e. L'étude comporte toutefo is des limites qui représentent autant de 
voies à explorer pour critiquer les limites de la recherche présentée qui 
provi ennent de plusieurs de ses facettes , te lles que la traduction du ques tionnaire, 
la méthodolog ie et la procédure de validation. 
En ce qui a trait à la traducti on du questionnaire, selon Lecavali er et Tassé (2001 , 
p.41) «le processus de traduc tion n 'est pas sans fa iblesses( ... ) les traducteurs sont 
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conf inés aux fa ibl esses de l' instrument ori ginal». Acquadro et a l. ont publié en 
2008 une révision des écrits qui répertori a it 45 arti c les contenant di x-sept 
méthodologies di fférentes de traduc ti on e t adaptation, a insi que 22 rév isions 
d 'écrits. L 'étude n 'a p as permi s de trouver des preuves empiriques en faveur 
d ' une méthode en particuli e r, mais e ll e a conclu qu ' une méthodologie ri goureuse, 
réa lisée en plus ieurs étapes, conduit à une meill eure traduc tion en dépit du travail 
très intens if. E n ce qui nous concerne, certa ines améli orati ons pourra ient être 
apportées, surtout au ni veau des éche lles d 'évaluation. É tant donné que le 
q ues ti onn aire compo rte plu sieurs types de ques tio ns (dichoto miques, no minales, 
éche lles Li kert à 5 e t de 7 catégories de réponse), un trava il pour les uni formiser 
de maniè re à fac ilite r l'ana lyse et l ' interprétati on de données pourrait être fa it. 
Également, la refo rmul ation de certa ins items qui o nt généré des taux importants 
de non-réponses ou qui comportent une fo rmul ation impersonnell e sera it 
probablement appropri ée. 
E n ce qui a tra it à la méthodologie utili sée pour la réali sati on de l'étude, di verses 
limites peuvent être relevées . : Premièrement, notre échantillon est de convenance, 
donc de type non probabilis te et vo lonta ire, ce qui peut nuire à sa représentati vité . 
T outefois, notre but n 'étant pas de fournir un portrait organi sati onnel, mais de 
recenser e t d 'analyser des processus psycho logiques, du mo ins dans la po rtion de 
la recherche visant à va lider le modèle de Foucher, cette limite n 'a pas d 'effe t sur 
les résultats. D e plu , pour ces mê mes f ins, l'échantill on s'avère inté ressant en 
raison de sa taille et de son caractère di versif ié. E n revanche, il limite la po rtée des 
réfl ex ions d 'ordre pratique. 
Deux ièmement, nous avon mes uré les vari abl es indépendantes et le vari ables 
dépendantes en même temps. Ceci a pu produire un effet de contaminati o n entre 
les réponses aux deux catégori es de va ri abl es. Il serait inté ressant de mes urer ces 
mêmes vari ables à deux moments diffé rents . 
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Trois ièmement, en ce qui a trait à la méthode de collecte de l ' information , une 
seul e a été utili sée, so it le ques tionnaire. Pour mieux comprendre les processus 
psycholog iques à l'ori g ine de l'absence, il serait pertinent de prévoir l ' usage de 
p lus d'une méthode, comme des entrevues s tructurées en profondeur. Une 
recherche qualitative de ce type, ajoutée à la recherche qu antitative, pourrait 
apporter un éc lairage supplémentaire concernant les processus cognitifs entourant 
la déci ion d 'absence. 
Quatri èmement, une limite princ ipale peut être re levée concernant la procédure de 
va lidation . En choisi sant d 'administrer le ques tionnaire dans un seul pays, nous 
nous sommes exposés à un effet de la culture nationale. Pour contrô ler les effets 
de cette dernière, il aurait fa llu ad mini strer le questionnaire dans deux 
organi satio ns simil a ires dans un pays différent de la R oum ani e sur les 
compo antes de la culture nati ona le identifiées par Hofstede ( 1980), 
princ ipalement la di stance hi érarchique en raison de son lien logique avec les 
pratiques de contrô le . Cela pourrait toutefois être une recherc he à effecteur dans 
l 'avenir 
C inqui èmement, il aura it été intére ant de jumeler la co ll ecte d ' inform ation par 
questionnaire à des entrevues visant à approfondir l' inform ation co ll ectée sur les 
processu de décis ion et, plus spécifiquement, s ur la façon dont se dép lo ient les 
calcul s d ' utilité. 
Sixièmement, certa ines variab les indépend antes, entre autres l'autono mi e et 
1 ' importance/vari é té de la tâche, sont mesurées à 1 'aide d'un no mbre restreint 
d 'énoncés. Il pourrait s'avére r néces a ire de renforcer ces facteurs, en 
«empruntant», par exempl e, des items, au questionnaire Job Diagnostic Survey 
développé par Hackman et O ldham ( 1975 ) et qu i a inspiré ces facteurs, e t de 
réa li ser des analyses additi onne ll es pour c lari f ie r l'appartenance fac torie lle des 
nouveaux énoncés. En équilibrant le nombre d ' items la fiabilité des éche ll es e t la 
va leur des alphas pourront aug menter. 
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Septièmement, rappelons que le analyses factori ell es n 'ont été que de type 
expl orato ire, entre autres parce que le ques ti onnaire constituait une vers ion en 
partie di fférente de la version ori ginale. Il conviendrait donc que, à l 'avenir, des 
analyses factori e lles conf irm ato ires puissent être effectuées afin de fournir de 
me illeures ass ises à la s tructure des dimension mesurées par le questionnaire. 
Huitièmement, une analyse de l' influence des variables te lles que l'âge ou le sexe 
sur les calcul s d'utilité précédant la déci sion de 'absenter du trava il ou ce lle d'être 
présent ap rès avo ir pensé être ab ent aurait pu ê tre réa lisée. E n effet, il aurait pu 
s 'avérer in téressant de vérif ier si les calcul s d'utilité varient en fo nc ti on de 
carac téri stiques socio dé mographiques dans le même sens que 1 'absenté isme lui-
même. É tant donné cependant que nous n'avi ons pas de données fiabl es sur 
l'absentéis me, nou ne pouvions pas procéder à l'étude conj o inte des va ri a tions 
dans les deux vari abl es . De plus, le but princ ipal de la recherche n 'éta it pas de 
prédire ces calcul s ou de dégager des tendances propres à une popul ation 
spécif ique, mais de mieux comprendre les mécani smes cognitifs derrière 
l'absence volontaire, Enfin , nous avons observé certains probl èmes reli és à la 
di stributi on de l'échantill on qui nous ont di suadée d'emprunter cette vo ie : 
beaucoup plus de fe mmes à l' Hôpital munic ipal (94 %) que chez Hydro-
é léctrique (33 %). • une popul ation plus jeune à l'Hôpital munic ipal (73 % ayant 
39 ans ou moins) que chez Hydro-électrique (4 1 %). 
E nfin , l'étude po rtant sur les donn ées de recherche obtenues en Rouman ie 
comporte des limites en raison du carac tère non probabili ste des échantill ons. De 
plus, les traite ments stati stiques pourraient être approfondi s. En n ' é tant pas 
l ' objec ti f princ ipal de cette recherche, nous avons effectué seul ement que lque 
analyses de base pour mieux identifi er le principales tendances dans les deux 
o rganisati ons à 1 ' é tude. 
E n mati ère de recherches futures, il importe également de rappeler que «la 
validati on d'in struments de mesure es t un processus continu qui a pour but de 
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préciser deux aspects fondamentaux , soit ce que le test mesure et la précision avec 
laquell e il le mesure» (Anastasi et Urbina, 1997; Carmines et Zeller, 1979; 
Nunnally, 1978, cités par Lecavali er et Tassé, 2001 , p. 41). Des études futures 
devraient essayer de déterminer la stabilité de la mesure (fidélité test-retest) de 
même que la concordance inter-juge et inter-répondants. 
Nonobstant les limites relevées, le ques tionnaire de Foucher (1999), entre autres 
sa version traduite et adaptée en roumain, es t un outi l qui peut contribuer à faire 
avancer la connais ance sur les mécani smes mi s en branl e dans les décisions 
acco mpagnant l'absentéisme. Sur le pl an profess ionnel, il peut, même si d 'autres 
études de vali dation mériteraient d 'être faites, servir à l'activité de consultation et 
ainsi aider les spéciali ste en GRH. Dans le cas de la Roumaine notamment, une 
meill eure compréhension des raisons de la non-présence au travail , par des études 
réalisées à l' aide des instruments valides et fiab les, permettra aux pratic iens et aux 
universitaires d ' identifier les améliorations à apporter aux pratiques de la GRH 
dans les entreprises de ce pays. La compréhension de différentes facettes de 
l' absentéisme es t pertinente pour apporter un soutien à l'économie d ' un pays dans 
le contexte concurrentiel mondi a l actuel. 
APPENDICE A 
La Roumanie- une situation particulière. Les ressources humaines en Roumanie : 
du communisme au post-communisme 
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Le texte qui suit se veut une justification du choix effectué par l'étudiante 
pour sa recherche doctorale, de traduire et d 'adapter un ques tionnaire en roumain , 
pour 1 ' usage des chercheurs et praticiens en psychologie industrie lle et en gestion 
des ressources humaines de la Roumanie. Pour mieux comprendre le contexte 
particu lier du pays, ainsi que le niveau de développement des ressources 
humaines, nous présenterons ici un court historique du pays et une description de 
l 'évolution des ressources hum aines dans les derni ères années . 
1. Contexte hi storique 
S'i l fa ll ait trouver un secteur de la vie socia le roum aine où les 
changements ne sont pas auss i importants que dans la plupart des autres secteurs 
de la vie en cette époque post-communi ste, alors il faudrait accorder une pl ace 
pri vilégiée à la GRH. 
Dans l'effervescence de la vie sociale, culture lle, politique des 20 derni ères 
années, nou s constatons que la majorité des études qui traitent de ce suj et 
convergent vers la même conc lu sion : les années pos t-communistes ont représenté 
l 'enfance et l'adolescence de la GRH en Roumanie, et se dirigent présentement, 
tranquillement, vers l' âge de la maturité. 
La croissance de l'importance accordée à la GRH es t une tendance naturelle dans 
un marché concurrenti el. Mais cela ne se fait ni facil ement ni sans effort dans un 
contex te « post-totalitaire». Nous all ons essayer, dans les prochaines pages, de 
dresser un bref portrait du contex te hi storique et social dans lequel la Roumanie 
s ' est trouvée au siècle derni er, pour mieux exp liquer la s ituation actuelle. 
Nous sommes en mesure d 'affirmer que la situation actue lle de la GRH es t, 
comme bi en d 'autres choses, l' héritage hi storique de beaucoup d'ann ées de 
contrôle exercé par le régime communiste, en place de 1945 à 1989. Avant cette 
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période, pend ant la première moitié du XXe siècle, la Roumanie était un pays qui 
n ' avait ri en à envier aux actuels pouvoirs d 'Europe. Monarchie constituti onnelle 
pluripartite jusqu 'à J'abdication forcée du Roi Michel en 1947, à la suite d ' un 
coup d 'état organi sé par plusieur fanatiques du régime marxiste-lénini ste, la 
Roum ani e, pays éminemment agraire et autosuffisant du point de vue pétroli er, 
montrait au monde un univers démocratique, où la politique, la reli gion, la culture, 
les arts se développaient à un rythme effréné. À titre d 'exempl e, Bucuresti et 
Ploi es ti ont été les premières villes du monde illuminées au pétrole (Djuvara, 
2002). 
En dépit de ce développement, le pays a connu des s itu ati ons politiques 
déchirantes . La perte, en faveur des Russes, pendant la premi ère guerre mondi ale, 
des territo ires de la Bessarabi e (maintenant la République de la Moldavie), 
territo ires très ri ches, hi storiquement roumains et ayant une population 
majoritairement roum ain e, mène les dirigeants à se ranger du côté des Allemands 
et de participer à leur côté à la guerre contre l' URSS dans l' espoir de récupérer les 
territoires perdus. Le Pacte Ribbentrop Molotov , signé en 1939 par les Russes et 
les All emands, pac te de non-ag ress ion qui prévoyait le partage de la Pologne, 
ain s i que la reprise de la Bessarabi e par les Russes, met fin à l' espoir de la 
Roum anie qui se voit ain s i amputée de presque du ti ers de ses territoires (Dju vara, 
2002). La f in de la deuxième guerre mondi ale retrouve la R oumani e du côté des 
alli és, touj ours sans avoir récupéré la Bessarabie et menacée par le danger 
communiste venant de 1 'Est. 
L 'accord de Yalta ( 1945) pl ace la Roum anie sous la sphère d ' influence sov iétique 
et le communisme ne tarde pas à s' in'staller. Le nouveau parti politique 
communi ste, au pouvoir à la suite des électi ons majoritairement reconnues par les 
hi storiens co mm e étant truquées, suit le modèle stalinien que ce dernier impose 
intégralement aux pays de 1 ' Est. Les premières mesures imposées par le parti 
communi ste ont été l'emprisonnement mass if et sans procès valabl e de ceux qui 
constitu aient un danger potentiel pour le sys tème : dirigeants politiques des parti s 
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traditionnels, propriétaires de terres et commerces, intellectuels, étudiants, 
prêtres, etc. Ceux qui ont réussi à s'échapper de la pri son se sont dirigés vers 
l ' Ouest, pour laisser en arrière un pays désert de son élite intell ectuelle (Djuvara, 
2002). 
Du point de vue économique, un pénible processus de co llec tivi sati on agrico le es t 
instauré, processus qui s'achève pendant les années 60. La liquidation de la 
propri été privée es t alors accomplie. Ce moment représente un point de référence 
dans l'évo luti on sociale et économique de la Roum anie communi ste. Gheorghe 
Gheorghiu Dej , prés ident à l'époque, voyait dans la qu as i-autarci e la base de la 
pui ssance de 1 'URSS (Lévesque et al. , 1995). 
L 'arri vée au pouvoir de Nicolae Ceausescu en 1965 coïnc ide avec un détachement 
du modèle stalini en. En s'opposant au pouvo ir ru sse lors du Printemps de Prague, 
en 1968, il se détache de Moscou, mais il poursuit la politique de développement 
tous azimuts de l' industrie qui es t maintenant «gouvernée par des indices et 
critères essentie ll ement qu antitatifs ». (Lévesque et al. , 1995, p. 30). 
Le VIrage de l'agriculture vers l' industrie et la migrati on forcée des paysans 
expropriés vers les milieux urba ins créent des mutations sociales dans le paysage 
social roumain : le changement du profil socio-professionne l des paysans passant 
de la producti on à la consommation, amène crise de logements, homogénéisation 
social e, etc . 
Vers la fin de son règne, un nouvel événement se fait remarquer : Ceausescu 
décide de transformer la Roumanie d ' un pays lourdement endetté dans un pays 
libre à 1 'égard de ses créanciers intern ationaux. « Cette volonté de rembourser la 
dette extérieure a cependant nécessité l'appui d'une poli tique d 'austérité qui a 
profondément débilité la capacité de l'économie et dégradé les conditions 
d 'ex istence de la population » (Lévesque et al. , 1995, p .31). La population souffre 
donc, de plus en plus, et vit des situations pénibles s' install er, comme le manque 
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sys tématique d 'électricité, d'eau courante et de nourriture. La dette est 
entièrement payée à l' é té 1989, quelques moi s avant la chute de Ceausescu . 
2. « La Révo luti on » et « le modèle biphasique de la transition » 
Cette souffrance e t ce mécontentement du peupl e menti o nnés 
antéri eurement, add itionnés à la vo lonté intern ati onal e de mettre fin au bl oc 
commu ni ste des pays de l'Est, mènent à la chute du régime communi ste a insi que 
du dictateur en décembre 1989, à la suite d ' une très sang lante guerre civile 
nommée avec délicatesse dans les li vres d ' hi s to ire conte mpo ra ine « la 
révoluti on ». De l'espoir surg it alors au sein du peupl e roum ain. Selon Tess ier 
( 1995, p . 349), « du moment où les références habitue lle se dés intègrent, 
s'amorce un temps rituel où se joueront diverses alternatives, pui sant à des 
symboliques régénératrices di verses [ .. . ] . Le modèle biphasique de la trans ition 
te l que 1) chaos initiatique et 2) s tabilité relativement provi soire, serait en mes ure 
de réconcilier les brusques virages révo luti onnaires et le long cheminement 
évolu tif ». 
Dans la même optique, c ité par Don Shi nar, dan s Tess ier (1995 , p. 3 17), Vic tor 
Turner crée également un modè le biphasique de la trans ition , en introduisant les 
notions de « démembrement » et de « remembrement », modè le qui implique 
l' interaction de troi s variab les: 
1. Le remembrement [. .. ] comporte des forces de manifestation, la 
recherche d'un sens ou d'une nouvelle conscience. 
2. Ces forces de manifestation s'inspirent de paradigmes de base, à 
savoir des modèles culturels consciemment reconnus sur le mode 
symbolique et métaphorique qui sont consciemment délimités, 
émotionnellement marqués, moralement attirants et donnent lieu à 
des actions lors d 'événements publics importants. 
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3. Les forces de manifestation exprimant des paradigmes de base 
opèrent par le truchement d'agents de transformation, comme la 
mémoire collective ou conscience ravivée d'appartenir à un soi 
collectif unique. 
Après 20 ans, les progrès sont indéniables, mais la crise n 'es t pas encore terminée. 
L es rites de p assage, qui norm ale ment durent quelques semaines, se sont étirés en 
Roumanie dans un contexte te mporel beaucoup plus long que prévu par les 
spécialis tes. 
L ' his toire fournit de no mbreux exemples de démembrement et de remembrement. 
M ais co mment ce modèle s'applique-t-il sur l ' héritage de 45 ans de communi sme 
en R oum anie ? 
En dépit du passage à la démocratie et de l'instaurati on du pluriparti sme, de la 
nouve lle Constitution, de la réforme du sys tèm e juridique, le pays sombre dans 
une autre profonde cri se économique et recommence à s'endetter. Le pouvoir 
po litique est pri s par des forces de centre-gauche, formées par d 'ex-dirigeants 
co mmuni stes e t toute m anife ta tion de l' oppositi on de dro ite est réprimée de 
façon vio lente en 1990 , fa it qui i o le une autre fois la Roum ani e par rapport à la 
co mmunauté internationale. 
En effet, la long ue marche pour s' insérer dans l'économi e mondi ale es t un long e t 
pénible chemin, qui ne s ' est pas achevé au moment de l'entrée de la Ro umanie 
dans la Communauté Économique Européenne (CEE). 
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3. L ' intégration de la Roumanie à la Communauté européenne - une courte 
hi stoire 
L ' Uni on européenne représente le résultat de la coopérati on, dans un 
premi er temps, de six états européens : la Belgique, l'Allemagne, la France, 
1 ' Italie, le Luxembourg et la Holl ande, processus commencé durant 1 'année 1951. 
Il y a eu ensuite c inq autres (vagues) étapes d 'adhés ion : en 1973, le Danemark, 
I' L-I ande et la Grande Bretagne, en 198 1 la Grèce, en 1986, l'Espagne et le 
Portugal, en 1995, 1 'Autriche, la Finl ande, la Suède et, fin alement, en mai 2004, 
Chypre, 1 'Estoni e, la Lettoni e, M alte, la Pologne, la République Tchèque, la 
S lovaquie, la Sl ovénie et la Hongrie . E n 2005 , après 54 ans, l'Uni on européenne 
comptait 25 pays membre et se préparait pour une six ième vague d ' expansion qui 
permettra l 'adhés ion de la Roum ani e et de la Bulgarie. 
Le processus d 'adhésion de la Roumanie a commencé en 1993, par la s ignature de 
1 ' Accord européen. L 'accord impose qu e les instituti ons d 'É tat doivent garantir la 
démocratie , l 'état de droit, le respect des droits de l' homme et la protection des 
minorités et il ex ige l' ex istence d ' une économie de marché fo nc tionne lle, capable 
de fa ire face aux press ions concurrentiell es et l' ex istence d ' une capacité 
d 'assumer les obli gations d ' un état membre, inclu ant l'adhés ion aux obj ec tifs 
po litiques, économiques et monétaires de J'Uni on Européenne. 
Toutes ces conditions imposées aux pays candidats se retrouvent dans la 
législation commun autaire « aquis comunitar » , di visée en 31 chapitres , un pour 
chaque domaine d ' intérêt de l' union qui fait parti e de la négociati on. Les 
négociations pour chacun des domaines ont co mmencé en Roumanie en févri er 
2000 et ont été fin alisées en décembre 2004. Le Traité d 'adhésion à l'Union 
européenn e a été s igné le 25 avril 2005 au Luxembourg . L 'adhésion de la 
Roumanie est devenue effec ti ve le 1 e j anvier 2007. 
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La politique nationale de développement de la Roumanie va s'accorder de plus en 
plus étroitement aux politiques, objectifs, principes et règlements 
communautaires, pour assurer un développement soc io-économique de type 
européen et pour réduire les di parités significatives vis-à-v is de l'Union 
européenne. Ce raccordement a déterminé et contin uera à déterminer des 
restructurations industri e ll es qui vont mener à une réduction du personnel et qui 
auront un impact direc t sur les ressources humaines. Le gouvernement de la 
Roum anie a élaboré à l'époq ue un document important concernant les mesures 
qui seraient prises pour réduire les différences soc ial es et économiques entre la 
Roumanie et 1 'Uni on européenne. Le Plan national de développement (PND) es t 
1' instrument fondamental par leq ue l la Roumanie essayera de récupérer 
rap idement les di sparités de développement socio-économiques. Le PND es t un 
concept spécifique de la politique européenne de cohés ion économique et sociale 
(cohésion policy) et représente le document de pl anification stratégique et 
f inancière qui orientera le développement de la Roumanie en conformité avec la 
po litique de cohés ion de 1 'Union Européen ne. 
4. Les entrepri ses roumaines dans l'époque post-communiste 
Quels sont donc les g rands prob lèmes que le secteur économique roumain 
a rencontré dans la période post-communi te ? Une chute de la croissance 
économique, une aggravation du déficit budgétaire, la dépréc iation de la monnai e 
nationale et une détériorati on des re lati ons de trava il. Les colosses industri els se 
divisent, le processus de pri vati sation co mmence, entraînant avec lui des pertes 
d 'emploi et une croi ssance du sentiment d ' insécurité du peuple. Il n 'y a pas 
d'argent, les salaires sont bas, le pouvoir d ' achat baisse continuellement, 
l ' instabilité politique affec te les affa ires. 
Le domaine de l'industrie se présente maintenant comme une lourde 
hypothèque dans les changements sociaux associés à la transition, et 
comme une de ses conditions de succès [ .. .]. Les gens sont conscients que 
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ce qu 'ils ont appris et ce qu 'ils se sont habitués à fai re pendant la période 
communiste influence leur manière de travailler dans les conditions 
actuelles, où les règles du j eu ne sont pas les mêmes . (Cossete, P. , 
Carrière, C . et al. , 1999) . 
Pour mieux représenter ces propos, quelques chiffres s ' imposent. Voic i les valeurs 
des principaux indicateurs macro-économiques de la Roum ani e pour la période 
2000-2007 , tel que publiés par l ' ln titut national roumain de stati stique en 2009. 
Nous attirons l' attention du lec teur plus particuli èrement sur l ' indi cateur 
d ' infl ation en R oum ani e, chi ffre qui refl ètent bi en la baisse du pouvo ir d ' achat 
des citoyens. 
T ableau no. 1 : Principaux indicateurs macroéconomiques de la R oum anie pour 
la péri ode 2000-2007 
Indicateurs 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 
Produi t Intéri eur +2, 1 +5 ,7 +5 , 1 +5,2 +8,5 +4,2 +7,9 +6,3 
Brut (PIB)- taux de 
Cro issance, dont : 
+5,9 +8,0 +7,2 +3, 1 +5,3 +2,2 
Industrie 
- 18, 1 +25 ,4 -3, 1 +3,0 +5,6 +2, 1 NID ID 
Agricu ltu re +6,3 +5 ,3 +6,9 +7,0 +10,4 +9,8 
Constructi on +5 ,5 + 1,6 +4,9 +4,9 + 16,5 +28,0 
Services 
Importations +23,7 + 19, 1 + 14,8 + 16,4 + 17, 1 +23,9 NID NID 
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E xportati ons +22, 1 +9,8 +2 1,8 +23 ,0 + 14, 1 +1 7,5 NID NID 
Infl ation (%) 45 ,7 34,5 22,5 15,3 Il ,9 9,0 6,6 4,9 
Taux de chômage 6,9 6,4 8,4 7,0 8,0 7,2 7,3 6,4 
(%) 
Par milieux : 
Milieu urbain 7,5 6,9 8,9 7,5 9,0 7,7 8,6 7,7 
Mili eu rural 6, 1 5,8 7,7 6,4 6,9 6,4 5,6 4,9 
Par sexe: 
M asculin Il , 1 10,4 11 ,2 9,5 9,5 8,8 8,2 7,2 
Féminin 3, 1 2,8 5,4 4,3 6,2 5,2 6, 1 5,4 
La longueur du processus de changement es t souvent attribuée à la difficulté de 
changer les mentalités, l'attitude e t les co mportements. Donc, pour opére r des 
changements essenti els, beaucoup de patience et de persévérance, de la part de 
ceux qui les initi ent, ' imposent. E n effe t, les transform ations ex igées par les 
nouvelles règles de l'économi e de marché sont souvent retardées par une séri e de 
rés istances qui peuvent être cons idérée , jusqu 'à un certain p oint, comme 
norm ales. Selon une étude réalisée en Roumani e par Tellier e t Tess ier en 1999 (p. 
2 e t p . 11 ), « le très vieux passé autoritaire de la Roum ani e, renfo rcé par 45 ans de 
centra li sation et de dogmatisme communi ste, ferait en sorte que le pouvoir e t 
l'autorité se trouvent au cœur des valeurs organi sati onnell es roum aines » : 
« l' autoritari sme tient une pl ace importante, mais le fo rmali sme des règles aus i. 
S 'ajoute un troisième volet au tabl eau, et c'est le fait que l'accompli ssement 
personnel co mpte pour peu. Ces trois traits co mbinés campent habituellement le 
portrait-robot de la bureaucratie cl ass ique plutôt que de l'entrepri se autocratique 
patern aliste où les rapports d 'autorité sont fortement personnalisés ». 
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Une autre caractéristique de la situation des entrepri ses roumaines es t représentée 
par la détérioration des relations de travail. Les syndicats ont émergé rapidement 
comme l'un des acteurs sociaux importants lors de la « révolution » de 1989. 
Plusieurs confédérations syndicales ont rempl acé le syndicat unique lié au Parti 
communiste. El les ont bien organi sées, quelquefois mi eux que le patronat. La 
négociation es t lourde, en dépit du fait qu' ell e es t garantie par la loi (une nouvelle 
base juridique prend effet en 1991). Le di scours des syndicats se concentre sur le 
« refus », la négation de toute initi ative gouvernementale. Des grandes 
« démonstrations», grèves ill égales, une véhémence du di scours s'associent à 
1 ' image des syndicats roum ains post-communi stes. En effet, se lon Lévesque et a l. 
(dans Tes ier, 1995), c'es t dans l'ac tion de ces syndicats qu 'on doit chercher les 
princ ipaux obstac les aux réformes rapides et efficaces . Les syndica ts essayent de 
perpétuer une poli tique populi ste qui continue à f inancer à perte le géants 
industri els. La re lation de confi ance entre les partenaires soc iaux tarde à 
s' instaurer. 
En rés umé, nous considérons opportun d ' insérer ici le modèl e développé par 
Tellier ( 1999) à partir de ses observations et de résultats de recherches, modèle 
qui résume bi en les paradi gmes auxquels les entreprises roumaines se confrontent 
dans l'époque pos t-communi ste. Le tableau sui vant représente une synthèse de 
l'état de la GRH et les valeurs et les priorités qui dominent à la GRH dans deux 
échantillons d 'organi sations, en présentant l 'anc ien (l ' héritage du commun isme) 
et le nouveau paradigme dans les entrepri ses roum aine . 
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Tableau no. 2 : Anciens et nouveaux paradigmes dans les entrepri ses roumaines 
Anciens et nouveaux paradigmes dans les 
entreprises roumaines 
Mission et stratégies Mission et stratégies 
e Économies d 'échelles à la e Production axée sur les 
base du système de production besoins du client 
e La qualité des produits es t 
une ques tion de comprorrus 
(coûts vs qualité) 
Exercice du pouvoir 
e La qualité devient une 
religion : pas de co mpromis (coûts 
vs qualité) 
Exercice du pouvoir 
e Nominations politiques - e Nominations basées sur les 
direction soumise aux directives des compétences - mérite - direction 
ministères -loyauté axée sur les résultats 
e Direction hiérarchique - le but e Organisation favorise la 
es t de plaire à son supérieur résolution de problèmes - le but es t 
de satisfaire le client interne ou 
externe 
© Tellier 1999 
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Anciens et nouveaux paradigmes dans les 
entreprises roumaines (Suite) 
Culturel 
e Absence de 
organisationnel et personnel 
Culturel 
pouvotr e Le supérieur doit insuffl er du 
pouvo1r à ses subordonnés -
déléguer, dro it au désaccord 
e Dérespo nsabilisation -
l 'autorité es t responsable de la e Tous sont responsables des 
dérive du pays résultats du pays et des entreprises 
e Déculpabilisation - L 'état fait e Organiser un système de 
semblant de payer, m01 Je fais reco nnaissance incitatif basé sur 
semblant de travailler l'équité et le rendement 
© Tellier 1999 
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5 . Le développement des ressources humaines en Roumanie post-
communiste 
Selon un rapport in édit présenté à 1 'Agence Canadienne de 
D éveloppement International (ACDI) par Tellier ( 1999), la GRH en Roum anie à 
la fin du xxe siècle était une fonction qui ins istait sur les aspects politiques e t 
bureaucratiques plutôt que sur ses aspects sc ientifiques. Cette fonction était 
perçue, durant l'ère co mmuni ste, co mme l'ex tens ion du parti à l' intéri eur des 
entrepri ses. Leur rô le consista it surtout à constituer des dossiers ur chacun des 
e mpl oyés et à adm inistrer des récompenses et des punitions en relati on avec 
l' idéo logie do min ante d ' a lors. 
Les changements rapides survenus dans le contexte économique et politique ont 
rendu in adéquats les responsabl es de cette fonction. Ces changements ont eu une 
influence critique sur leurs rôles, leur styl e de gestion et les habiletés qu ' il s 
devaient utili ser pour a ide r les gestionnai res à s'adapter à l'économie de marché . 
Il s étaient devenus in adéquats pour faire face aux problèmes émergents. 
Les concepts du j our en Amérique, te ls qu e ceux d ' innovation, de fi e x ibi lité, de 
décentrali sation, de contrô le des co ûts, de centration sur les besoi ns de la 
c lientè le, e t de responsab ili sati o n étaient inconnus de ges tionn aires. 
Plus ieurs études ont été réa li sées durant les dernières années sur des suj ets 
touchant la GRH: l' impo rtance que les entrepri ses roum aines accordent à la GRH 
(Foucher e t T ellier, 1997); la culture organi sationne ll e en R oum anie (Cassette et 
a l. , 1999) ; les organisations roum aines : un e culture unique? (Tellie r et Tessier, 
1999); une investi gation des effets des structures organi sationnell es sur les indices 
qu ai i ta tifs des RH (Cre tu, 2001 ). Toutes ces é tudes convergent vers des 
conclus ions simil a ires à celles de Tellier mentionnées antérieurement. 
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L a plus récente étude que nous avons trouvée, effectuée en 2003 par la compagni e 
SMARTREE R oum anie, avec l'aide de l' Institut roumain de sondages d 'opinion 
publique (IRSOP M arket R easearch), est une étude qu antitati ve réali sée auprès de 
145 entrepri ses roumaines qui s'est proposée d ' identi f ier les modalités de 
réa li sati on des activités de ressources hum aines e t de présenter son s tade de 
développe ment dans ce pays . L 'étude re lève le fa it que, dans la grande maj orité 
des f irme (78 % ), les décis ions concernant les acti vités de GRH sont pri ses par 
le Directeur général. Seulement le quart des firmes (24 %) ont un budget 
spéc ialement prév u pour la GRH, parti culi èrement dan s les grandes organi sations. 
Se lon la même étude, la fo rm ati on en matière de RH constitu e une préocc upation 
pour 3 1 % des directeurs d 'entrepri ses et pour 49 % des directeurs des 
dép arte ments de RH . Ceux-c i cons idèrent que les thèmes de fo rmati on les plu s 
importants sont la ges ti o n de la s ituatio n de cri se (34 %), la mo ti vati on des 
e mpl oyé (28 %) et la co mmunication interpersonnell e (25 %) . 
L ors de la Conférence inaugura le du Congrès de l' Association N ationale des 
Profess ionnels des Ressources Hum aines (ANPRU) qui a eu lieu en 1997 à 
Bucarest, le professeur R o land Foucher a présenté, à partir de ses résultats de 
recherche , une synthèse de 1 'état de la GRH en Roumanie. Nous rep rodui son , 
dans les pages qui sui vent, quelques tableaux qui représentent bi en les conc lus ions 
de cette é tude. Les deux premi ers tabl eaux dé montrent comment les RH peuvent 
contribuer à acquérir un avantage conc urrenti e l. Le dernie r, par contre, indique 
sans équi voque que les entrepri ses ro um aines continuent à diriger leurs efforts sur 
des é léments qui n ' a ident pas à obtenir un avantage concurrentie l en pers is tant à 
agir dans le sens de l'anc ien paradi gme. Il consta te auss i le fa it que les entrepri ses 
roum aines n 'envisagent pas de consacrer plus d 'effort à amélioration des relations 
entre la direction e t les employés, ma is plutô t à celle de l'améli oration du 
rendement sans penser que ce second aspect dépend du p remier. 
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Tableau no. 3: COMPOSANTES D' UN A V ANT AGE CONCURRENTIEL 
COMPOSANTES D'UN AVANTAGE 
CONCURRENTIEL 
. Sc délimiter une pin cr 
spécifique dans le 
marché; 
. Sc diflrrcndcr ~ . Pcrformcr mieux, :'1 mt:i lleu r coû t CJUC il'S 
compHil ~:urs Avantage 
. S'ad"plcr bien et ~ r:tpidemcnl aux concurrentiel r h:mgcments 
Rolru1d Fouehcr () 1999 
Tableau no. 4: COMMENT LA GESTION DES RESSOURCES HUMAINES 













COMMENT LA GESTION DES RESSOURCES 
HUMAINES PEUT AIDER À ACQUÉRIR UN 
AVANTAGECONCURRENTŒL 
Planification CA PACIT~: OE Gestion des changements S ' 1\ DA PTER l'LUS 
Flexibilité R:\ I'IU E~ I ENT ET 
)liEUX 
Main-d'œuvre compétente et motivée CAI'ACllt OE 
Engagement au travail PRODUIRE ~ li EUX, À 
Identification à des objectifs MEILLEUR COÛT 
Organisationnels 
Bonne gestion du rendement 
Main-d'œuvre compétente et motivée CAPACITÉ IlE SE 
Climat de créativité, d'innovation, DIHll RF.NCIER, ll lë Slè "POSITIONNER" 
d'apprentissage DA NS I.E MARCHÉ 
Identification à des objectifs 
organisationnels 
Engagement au travail 
Roland Fourher () 1999 
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T ableau no. 5: IMPORTANCE DES EFFORTS EN RELATION AVEC 
DIVERS OBJECTIFS ET PRA TIQUES DE GESTION DES 
RESSOURCES HUMAINES : Vue d'ensemble (passé, récent) 
IMPORTANCE DES EFFORTS EN RELATION AVEC 
DIVERS OBJECTIFS ET PRATIQUES DE GESTION DES 
RESSOURCES HUMAINES: 
LEMOll'IS EFFORTS LE PLI.JS 
D'EFFORTS MOYENS D'EFFORTS 
~ Amélion·r le rcmll' ml•o l ,. Cr(ocr de la polyutlent't' 
, Amélion•r la .s:llbf<lditm r F;n orbl·r l' équi lf rila , Assurer 1 ~ ('CJntn11e 
, F:wori~er l'rngagemt'nl just il-e organi~lllionneiJl's .. F;''' uri~er l ' id~nt iric:ltion 
en n! I"S ll:s objt>clifs de il l ' lmn~e de 
,. U&tntralbcr I r!~ 
l 'tlrg:mis:ll inn décisions ~~~·an t Irait :m l'organis:uion 
... f ':woriser ht crration d'un tr;wail , Améliortr la sn ut~ t t 
cl imat d'ou ,·erture Jo sécudté 
.. r a,oristr la création d'un ,. .<\.~sm-cr un climfll 
clima t de confinncc tt de dr rl':Spc<1 
collnhoratîon ,. Assurer de bonne~ 
llJO IIIIUIIÎ C:UjOII~ 
, .<\ ~'iUrer Je dén~ lopptment 
deM·cnd:tnlt~ du pCNonm•l 
,. .: ,:.~ lu cr le n:n tlcrncul 
ud&1untcml'ttl 
Ro land Foucher () 1999 
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En somme, le pratique en GRH sont encore fo rtement marquées par l' héritage 
du modèle d'économie pl anifiée. Peut-on s'en étonner? Vingt ans après la chute du 
communi sme, la plupart des cadres et diri geants d'entrepri ses sont les mêmes 
personnes. Le styl e de d irection s'est peu modifié et il es t peu propice à la 
responsabili sation des employés, à augmenter leur motivation et à leur insuffler du 
pouvoir personnel face aux défi auxquels il s doivent faire face. Cette situati on 
n'est pas propice à les inciter à augmenter leur productivité. Le processus de 
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sélection demeure plutôt pass if; le népoti sme ex iste touj ours, ce qut mme la 
confiance des employés vi s-à-vis des personnes en autorité. 
Le manque de moyens de moti vati on dans les entreprises appartenant à l'É tat et la 
press ion pour un haut ni veau de succès sont largement connus; les entrepri ses ont 
développé un urgent besoin pour de la main-d'œuvre peu rémunérée prête à 
travailler pour un alaire bas en échange de la sécurité d 'emploi. La règle sociale 
non écrite du «salaire égal pour tous» dans le même groupe a fa it perdre au 
patronat son princ ipal moyen de motivation; la press ion éta it faite au ni veau de la 
stimul ation morale afin d'atte indre l'innovati on et la pelformance de haut ni veau. 
Ce di scours, co mm e tout ce qui ressembl e aux di scours de l'anc ien régime, n'es t 
plus crédible . 
Les systèmes d 'évalu ation, qu and il s exi stent, sont perçu comme très 
bureaucratiques; il n'y a pas de lien direct entre l'évaluation et l' amélioration 
subséquente du rendement, les augmentati ons de alaire, les promotions, etc . Les 
promotions sont accordées en fonction de la loyauté plutôt qu 'en fo ncti on du 
mérite, du profess ionnali sme, de la compétence ou du potentiel. 
Dans ce contex te, et s i, comme l' affirm e Mari e-Josée Drouin ( 1990, p . 23 1), 
économi ste et direc trice générale de l'Institut Hudson, «à partir de maintenant et 
au début du prochain s iècle, la qu alité des ressources hum aines sera au centre des 
avantages co mparatifs entre les pays, comme l'étaient auparavant les mati ères 
premières ou la prox imité des marchés», la R oumanie a un important défi à 
relever en cette mati ère. 
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6. Conclusions 
Bien que le suj et de notre thèse de doctorat so it l 'absenté i me, nous avons 
considéré opportu n de décrire le contexte particulier de l' hi stoire et de l'économie 
roumaines . Trop peu d 'étude o nt été effectuée sur la GRH de ce pays, et celle 
qui ont é té réa li sées ont en commun une même conclus ion : il res te un long 
chemin à faire pour aj uster la GRH en Roum anie aux pratiques occ identa les. Pour 
ce faire, to ute forme d 'aide que nous pouvons apporter aux développements de ce 
do maine devient précieuse. 
En R oum ani e, il y a peu de données concernant l'absence au trava il. Selon 
EUROFOUND, le registre de l'absenté isme au travail n ' entre pas dans le cadre 
d ' une s tructure spéciali sée e t il n 'y a pas de tra itement centrali é de données. Par 
conséquent, il n 'est pas poss ibl e de dé tec ter les tendance et de faire une 
évaluation globale de ce phénomène socia l. Nous n 'avons pu trouver, à la suite 
d ' une recherche bibliographique poussée, qu e deux é tudes touchant l'absenté isme 
e t réalisées à l'éche lle nationale de la R oum anie . La première étude a été effectu ée 
en 2004 par la co mpagni e MEDICOVER . Selon cette étude, 40 % des employés 
des soc iétés industrie lles présentent un niveau de tress de plu en plu é levé et 10 
% parmi eux ont déj à eu un troubl e de nature dépress ive re liée au stress . 
R apportée à la moyenne nationale, dans une compagni e de 100 e mployés ayant à 
1 'époque un sa laire mensuel moyen de 192 Euros, la co mpagni e pré entait des 
pertes annuell es de 13500 Euro uniquement pour l'absenté isme . Les coû ts to taux 
sont beaucoup plus é levés, car ceux de nature indirecte sont supérieurs aux coû ts 
directs; les plus prudentes e tim atio n montrent un rappo rt de 3/2 entre les coûts 
engendrés pa r la baisse de produc tivité et les coût médicaux directs. L 'autre 
é tude, réa li sée en 20 10 par Pri ee Waterhouse Cooper Saratoga R omani a, re lève le 
fait que le taux d 'absenté isme en 2009 à augmenté au 4 %, ce qui représente un 
accroi sem ent de 13,4 % par rapport à la période antérieure à la c ri se économique 
en Europe. Le plus grand taux d 'absentéisme a été signal é chez les ge tionna ires 
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dans le dom aine financier (12%) ainsi que chez leurs employés (7,4%) et le plus 
faible dans le secteur des télécommunications et technologies (3,2% ). Selon la 
même étude, le coûts de l'absentéisme en Roumani e ont également augmenté de 
36%, passant de 67 1 Euros/employés à 9 17 Euros/employé. L 'étude explique le 
phénomène par une baisse de la moti vation et par une résistance pass ive face aux 
mesures parfo is impopulaires pri es par les entrepri ses pour mieux gérer ses coûts. 
C'est donc év ident que de nouvell es études portant sur l'intenti on de s'absenter, 
effec tuées à l'aide des outil s va lides, s'appuyant sur des comparaisons entre le 
monde occidental et la Rouma ni e, peuvent aider les entrepri ses roum aines à 
réduire l'ab entéisme et les coûts re li és au paiement des congés méd icaux. 
Selon des études effectuées par la CEE, 50-60 % de l'absenté i me, dans les pays 
de l' Union Européenne, est corré lé avec le stress organisationnel. Il es t in téressant 
de noter que la nouve lle lo i roum aine sur les assurances de santé, promul guée en 
2004, qui contient 90 pages d ' indicateurs d 'expositions aux facteurs de ri sque de 
maladies profess ionnelles, indiq ue toutes les substances chimique et les facteurs 
phys iques nocifs, sauf. .. le stress. 
À l' instar de on pas age du comm uni me au capitali sme et de l'adaptati on aux 
règles économiques et aux pratiques industri e ll es que cela implique, l' intégration 
à l' UE a ajouté des press ions aux décideurs et agents économiqu e roum ains. 
A insi, cette intégration à l' écono mi e européenne requiert, de la part de ce pays de 
l 'Est, une amé li oration substanti elle de sa compétiti vité afin de développer un 
avantage concurrentiel face aux autres pays de 1 'UE. 
La période de transition que trave rse la Roumani e es t propice à l' impl antation de 
changements en GRH. En effet, la ociété roumaine, qui a collectivement décidé 
de changer, doit orienter ses effort de changement pour lui permettre d 'entrer de 
pl ain-pi ed dans ce nouvel o rdre mondial. Les organi sati ons roumaines qui veulent 
s' insérer dans ce mouvement, qu 'elles soient privées ou publiques, doivent 
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s'assurer que leurs ressources humaines soient gérées de façon à ce qu 'elles 
développent pleinement leur potenti el pui squ 'elles sont le moteur à partir duquel 
e ll es se propul seront dan la modernité. 
L 'adopti on de pratiques modernes en GRH devrait contribuer à l' améli oration de 
la producti vité nationale et ce, plus particulièrement en ce qui concerne le nombre 
d ' heures trava ill ées. À ce titre, toute améliorati on de la ges ti on de l'absentéisme 
représente un pas dans la bonne directi on pour un pays qui traîne encore des 
pratiques de gesti on héritées de 1 'ère co mmuniste . 
APPENDICE B 
Questionnaire sur la présence au travail et l' absentéisme 
Version originale 
R. Foucher 1999 
Questionnaire sur la présence au travail 
et l'absentéisme 
babodpar 
Roland ltJUChiJr, dtJCIIJUr IJD PSYChtJitJUiiJ 
PrtJ!IJSSIJUr UtulairtJ 
/ctJIIJ diJS SCiiJDCIJS diJ la UIJSUIJD, UQAM 
©Tous droits réservés, 1999. 
Nature du questionnaire 
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Ce ques tionn aire es t un instrument de recherche ayant pour but d 'aider à mieux 
comprendre les pratiques du personnel en mati ère de présence au trava il et 
d 'absentéisme. À cette fin , il se compose de quatre secti ons fo urni ssant une 
information complémentaire. La premi ère mesure certaines caractéri stiques de 
1 'organi sation, notamment ses pratiques de gestion de la présence au travai 1. La 
deuxième p orte sur certaines caractéri stiques indi viduelles susceptibles d 'avo ir un 
effet sur la présence au travail. La tro is ième a pour objet di verses réacti ons à 
1 'égard de l'absentéisme et de la présence au trava il. Enf in , la qu atri ème sec ti on 
comporte des ques ti ons sur les pratiques personne lles en mati ère d 'ass iduité. 
Ce questionnaire ne constitue en auc une faço n un instrument de contrô le ou de 
vérification. Les réponses individuell es demeureront confidenti e lles et seul s les 
me mbres de l'équipe de recherche y auront accès. Ne seront pub liées que des 
tendances générales visant une meill eure co mpréhension de la présence au trava il , 
lesquelles ne permettront pas d ' identi f ier les indi vidus. 
DirectiVes pour répondre au questionnaire 
Pour répondre, vous aurez en règle générale à encercler, à chaque ques ti on, le 
c hi ffre correspondant à votre choix de réponse. Vous n 'en encerc lez qu 'un . À 
que lques ques ti ons, vous aurez à compléter l' info rm ati on demandée sur la ligne 
réservée à cette fin . Il serait important de bi en lire les questions et la form e de 
réponse de mandée. 
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Les résultats de nos travaux de recherche dépendent de la qualité de réponses que 
vous fournirez. Il est donc essentiel que vous répondiez avec préci sion et 
s incérité. 
Répondre au ques tionnaire devrait vous prendre environ 30 minutes. 
Nous vous remercions de votre précieuse collaboration 
1. Caractéristiques de l'organisation 
A. Données générales 
1. Est-ce que vo tre organi sati on a connu une réducti on de son e ffectif au cours des c inq 
derni ères années? 
1. Oui 2. Non 





4 . Beaucoup 
5 . Énormément 
9. Ne s'applique pas 
2. Au cours des cinq dernières années , quelle a été la politique de rémunérati on de votre 
o rgani sati on? 
1. Forte diminuti on des sa laires 
2. Faible diminuti on des sa laires 
3 . Ge l des sa laires 
4. Fa ible augmentati on des sa laires 
5. Forte augmenta ti on des salaires 
6. Très forte augmentati on des salaires 
3. Es t-ce que votre organi sati on a une garderi e d 'entrepri se? 
l . Oui 2. Non 
Si oui , que ll e est vo tre pratique face à cette garderi e? 
1. Vous préférez utili ser un autre moyen 
2. Vous n 'avez pas à utili ser une garderi e 
3 . Vous y avez occas ionnell ement recours 
4 . Vous y avez réguli èrement recours 
4. Est-ce que votre organi satio n vo us transmet de l'informati on sur 
• Les stati stiques d 'absentéisme? 
• Le coût des absences? 
• 
!.Oui 




5 . Est-ce que vo tre organi sati on applique une po litique de gesti on de la présence au 
travail de l ' absentéisme? 
! . Oui 2. No n 
B. Pratiques de gestion de la présence 
6. Lo rsque vo us vo us absentez de votre travail , vous êtes rempl acé p ar un empl oyé 
additi onne l 
!.Oui 2. Non 
Si oui , que l énoncé caractéri se le mieux la pratique de votre organi sati o n? 
1. re mp lacement pour toutes les absences 
2 . re mpl acement pour des absences de courte durée seul ement 
3. re mpl acement pour des absences de longue durée seule ment 
4 . re mpl acement selo n les di spo nibilités budgétaires 
5 . autre pratique 
7. Lorsque vous vous absentez, êtes-vous obli gé de justi fier votre absence auprès de vo tre 
supéri eur hi érarchique? 
1. Oui 2. N on 
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Si oui , quel énoncé caractéri se le mieux la pratique de votre organi sati on? 
1. justi ficati on de toute absence 
2. j usti ficati on des absences de courte durée seulement 
3. justi ficati on des absences de longue durée seulement 
4. autre pratique 
8. Pouvez-vous transférer à une année subséquente les journées de maladie que vous 
n 'avez pas utili sées? 
1. Oui 2. N on 
Si oui , que l énoncé caractéri se le mieux la pratique de votre organi sati on? 
1. transfert de toutes les journées 
2. transfert de plus de 65 % des j ournées (moins de 100 %) 
3. transfert de 33 % à 65 % des journées 
4 . transfert de moins de 33 % des journées 
9. Vous journées de maladi e non utili sées sont-e lles monnayables? 
l. Oui 2. Non 
Si oui , quel énoncé caractéri se le mieux la pratique de votre organi sati on? 
1. toute les j ournées non utili sées 
2. plus de 65 % des journées non utili sées (moin s de 100 %) 
3. de 33 à 65 % des journées non utili sées 
4. moins de 33 % des journées non utili sées 
10. Dans vo tre organi sati on, on di stri bue des primes fin ancières pour souli gner l 'assiduité 
1. Oui 2. Non 
Si oui , quel énoncé caracté ri se le mieux la pratique de votre organi sati on? 
1. attributi on automatique de primes aux personnes les plus assidues 
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2. attributi on de primes à la suite d ' un tirage effectué auprès des personnes les 
plus ass idues 
3. autre pratique 
Il . Dans votre organi sati on, est-ce qu ' on souligne l'ass iduité par des fé li citati ons? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , quel énoncé caractéri se le mieux la pratique de votre organi sati on? 
1. Fé li cita ti ons pri vées, pa r lettre ou lors d ' une rencontre 
2. Fé li citati ons publiques, pa r écrit ou lors d ' une réuni on 
3. Ces deux moyens 
4. Autres moyens 
12. Dans votre orga ni sati on, est-ce qu ' on éva lue fo rme ll ement votre rendement? 
!.Oui 2. Non 
Si oui , éva lue-t-on l' ass iduité? 
1. Oui 2. Non 
13. Dans vo tre o rgani sati on, applique-t-o n des mesures di sciplinaires lorsque des 
personnes s ' absente nt sans raisons s uffi sante ou sans av iser? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , quel énoncé caractéri se le mieux la pratique de votre organi sat ion? 
1. Automatiquement, dès la premiè re occas ion 
2. Automatiquement, si le comportement se répète 
3. Réguli èrement, après étude de chaque cas 
4 . Excepti onnell ement 
S. Autre pratique 
6. Vous l' ignorez 
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14. En vous basant sur l'échelle ci-j ointe, dites dans quelle mesure vous êtes en acco rd ou 
en désaccord avec chacun des énoncés sui vants 
Totalement Fortement Légèrement Ni en accord Légèrement Fortement Totalement 






1 3 4 
( 1) Dans mon organ isation , la direction essaie de 
comprendre les raisons d 'absences et d 'aider 
le personnel à être présent 




qu i me donne le goût de venir travai li er même lorsque 
je me sens moins capable de le fa ire 
(3) Dans mon organi sation, on a tendance à considérer 
comme normal d ' utili ser la tota li té des journées de 
maladie 
(4) Dans mon organi sation, le personne l se préoccupe des 
effets de l'absentéisme, tels que les coûts et les 
problèmes de gestion qu ' il suscite. 
Il. Caractéristiques individuelles 
A. Données socio-démographiques 
15 . Sexe: 
16. Âge : 
l. Féminin 
1. Moins de 25 ans 
2. 25 à 29 ans 
3. 30à39ans 
2. Mascu lin 
4. 40 à 49 ans 
S. 50 à 59 ans 




























17. Ancienneté dans 1 'organisation : 1. 4 ans et moins 2. 5 ans et plus 
18. Type de poste : 1. Poste de cadre 4. Poste professionnel 
2. Poste cléri cal 5. Poste de technicien 
3. Poste d 'entreti en, de« maintenance» 
19. Statu t d'emploi 
1. T emps plein réguli er 4. Temps parti el occasionnel 
2. T emps plein temporaire 7.Autre: ________ _ 
3. Temps parti el régulier 
20. Obligation extéri eure 
( !)Avez-vous à assumer les responsabili tés sui vantes (répondre oui ou non vi s-à-
vis chaque énoncé) 
-Éducati on seul d'enfants d'âge préscolaire? 1. Oui 
-Éducati on avec conjoint d'enfants d'âge préscolaire? 1. Oui 
-«Garde» d' un proche parent ou conjoint malade? 1. Oui 





(2) Avez-vous un autre emploi ou un commerce nécessi tant elu travail de vo tre 
part? 
1. Oui 2. Non 
2 1. Souffrez-vous d'une maladie ou d' une défi cience qui vous obli ge, à chaque année ou 
presque, à vous absenter de votre travail? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , combien de j ours devez-vous alors perdre en moyenne? 
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1. 3 ou moins 4. I l à 20 
2. 3 à 5 5. 2 1 ou plus 
3. 6 à 10 
22. Pour vou rendre à votre travail, combien de minutes devez-vous consacrer à chaque 
jour? 
• Habituellement 
• Lors des tempêtes 
______ min . 
______ min . 
23. Disposez-vous d ' un régime de journées de maladie payées? 
1. Oui 2. Non 
Si oui, que lles sont les journées couvertes par le régime? 
1. Toutes les journées, dans les limi tes du régime 
2. Non paiement d' une journée iso lée 
3. Non paiement de deux j ournées iso lées 
4. Autre. _________________________ _ 
Si oui , quel es t le nombre de jours couverts (ad mi ss ibles) par votre régime de journées de 
malad ie (et d 'affaire personnelle) ? _________ jours. 
24. Avez-vous à vous absenter pour des obligations synd icales? 
1. Oui 2. Non 
25 . Avez-vous un loisir qui vous amène à vous absenter du trava il ? 
1. Ou i 2. Non 
26. Horaires de travail 
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( 1) Contrô le-t-on votre nombre d ' heures de travai l? 1. Oui 2. Non 
(2) Pouvez-vous fai re varie r vos heures de début e t de fin de travail , sans 
pénali té? 
1. O ui 2. Non 
(3) Pouvez-vous cumuler du te mps suppl émentaire et le transformer en temps de 
travail utili sé à votre gui se? 
l. Ou i 2. Non 
(4) En moyenne, combie n d'heures de te mps suppl émentaire faites-vous par 
semai ne? 
____________ heures 
(5) Vos heures de temps supplé mentaires sont-e lles payées à un tari f spécia l? 
1. Oui 2. No n 
(6) Est-ce que du temps sup p lémentaire peut vous ê tre accordé pour re mpl acer un 
co ll ègue absent? 
1. O ui 2. Non 3. Ne s'app lique pas 
27. Tâches effectuées 
Dans quell e mesure chacune des dime nsion sui vantes caractéri se-t-elle, se lon vous, les 
tâches que vous effectuez? 
Aucunement 
1 











2 3 4 5 
2 3 4 5 
(3) Des tâches parcel li sées où vo us n'effectuez qu ' une partie du 2 3 4 5 
travai 1 total 
(4) Des tâches où vous joui ssez d ' autonomie, de lat itude 2 3 4 5 
(5) Des tâches où vous recevez du feed-back sur ce que vous faites 2 3 4 5 
(6) Des tâches qui vous font sentir débordé 
(7) Des tâches qui suscitent du st ress, de la tension 
B. Opinions diverses 
Totalement Fortement Légèr ement Ni satisfait, 
Totalement 
insatisfait insatisfait insatisfait ni insatisfait 
insatisfait 
1 2 3 4 
28. Dans l' ensemble, dans que lle mesure êtes-vous sati sfait 
de votre travail dans cette organi sati on? 
29. Dans quell e mesure êtes-vous satisfait de la rémunération 
que vous tirez de cet empl oi? 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
Légèrement Fortement 
insa tisfait insa tisfait 
5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
30 . En vous basant sur l'échell e sui vante, dites dans que ll e mesure vous êtes en accord ou 
en désaccord avec chacun des énoncés de la question 30. 
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Totalement Fortement Légèrement Ni en accord, Légèrement Fortement Totalement 
en en en 
désaccord désaccord désaccord 













( 1) Lorsque je sui s absent du travail , il m' arri ve de souhaiter pouvoir 1 2 3 4 5 6 7 
m 'absenter 
(2) Je me sens bien dans 1' organi sation où je travaille 
(3) Je me sens engagé, impliqué face à mon travail 
(4) Les journées de maladi e non utili sées constituent une perte 
(5) Il n'est pas grave de s ' ab enter une fois de temps à autre 
(6) Chacun devrait s ' absenter le mo ins souvent possible, à moins 
de ne pas pouvo ir faire autreme nt 
(7) Le lendemain d ' un congé, il m' est souvent diffi ci le de retourner 
au travail 
(8) Je trouve suffi samment longue la péri ode de vacances 
dont je di spose 
(9) Il vaut mieux s ' absenter une fois de temps à autre pour éviter 
l' é pui sement que de s ' absenter longtemps 
Ill. Réactions face à l'absentéisme 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
l 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
D ans cette trois ième secti on du ques ti onnaire, répondez en vous basant sur l'éche ll e 
sui vante: 
Totalement Fortement Légèrement Ni en accord, Légèrement Fortement Totalement 
en en en 
désaccord désaccord désaccord 














3 1. Dans quelle mesure êtes-vous en accord ou en désaccord pour dire que chacun des 
comportements sui vants vo us caractéri se lo rsque vous PENSEZ VOUS ABSENTER DE 
VOTRE TRAVAIL? 
( 1) Je me demande que ll es seront les conséquences de mon 
absence sur mes cli ents, mes bénéfi ciaires 
(2) Je me demande si, pendant mon absence, il ne se passera 
pas des choses au travai 1 que j ' ai intérêt à ne pas rate r 
(3) Je me demande quell es seront les conséqu ences de mon 
absence sur mon rende ment au trava i 1 
(4) Je me demande si j e m'ennuierai, loin de mon travail 
(5) J'évalue d ' autres opti ons qu ' une absence 
(6) Je me demande si le travail sera bien fait pendant 
mon absence 
(7) J' évalue la somme de travail qui m' attendra à mon retour 
(8) J' examine ma «banque» de journées de maladie pour 
savoir si je peux rn ' absenter 
(9) J'évalue si je sui s apte à me présenter au travail 
( JO) J' évalue les conséquences négati ves que peut avo ir 
le fait de me présenter au trava il 
( 1 1) Je me de mande que ll es seront les conséquences de 
mon absence sur mes co ll ègue 
( 12) Je me demande s' il est légitime de m'absenter 
( 13) Je pense aux pertes fin ancières que peut me causer 
une absence 
( 14) Je m' interroge sur les conséquences fin ancières de mon 
ab ence pour mon organi sati on 
( 15) J' évalue si j e sui s susceptible d ' être la c ible de 
mesures di sc iplinaires 
( 16) J' examine les apports po itifs d ' une absence 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
l 2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
2 17 
Totalement For tement Légèrement Ni en accord, Légèrement Fortement Totalement Ne 
en en en ni en en 
désaccord désaccord désaccord désaccord accord 







32. Dans quelle mesure êtes-vous e n accord ou en désaccord pour dire que chacun des 
moti fs 
sui vants vous caracté ri se? 
IL M ' ARRIVE DE VOULOIR M ' ABSENTER 
(l ) Pour romp re la routine 2 3 4 5 6 7 9 
(2) Parce que j 'en ai «ras le bo l» 2 3 4 5 6 7 9 
(3) Pour assumer des ob ligations ex térieures 2 3 4 5 6 7 9 
(4) Pour évite r de m 'épuiser à plus long terme 2 3 4 5 6 7 9 
(5) Pour avoir p lus de temps libre 2 3 4 5 6 7 9 
(6) Parce que j e me sens trop fatigué 2 3 4 5 6 7 9 
(7) Pour éviter une surcharge 2 3 4 5 6 7 9 
(8) Lorsqu ' il y a une tempête ou de longs retards à la 2 3 4 5 6 7 9 
circul ation 
(9) Pour compenser pour un salaire que je juge inapproprié 2 3 4 5 6 7 9 
( 10) Pour ne pas avoir à faire face à certaines d ifficul tés au 2 3 4 5 6 7 9 
travail 
33. Dans quelle mesure êtes-vous e n accord ou en désaccord pour dire que chacun des 
motifs suivants vous caractérise? 
IL M ' ARRIVE DE NE PAS M ' ABSENTER MÊ ME AVEC DE BONNES RAISONS 
D ' ABSENCE 
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Totalement Fortement Légèrement Ni en accord, Légèrement Fortement Totalement Ne 
en en en ni en en en en s'applique 
désaccord désaccord désaccord désaccord accord accord accord pas 
1 2 3 4 5 6 7 9 
( 1) Pour éviter une surcharge à mes co llègues 2 3 4 5 6 7 9 
(2) Pour ne par rater des choses qui pourraient se passer 2 3 4 5 6 7 9 
pendant mon absence 
(3) Pour ne pas m'ennuyer, loin de mon travail 2 3 4 5 6 7 9 
(4) Pour ne pas causer d' inconvénients à mes clients, à mes 2 3 4 5 6 7 9 
bénéficiai res 
(5) Pour ne pas trop uti l iser ma banque de j ournées de malad ie 2 3 4 5 6 7 9 
(6) Pour ne pas nuire à mon rendement au travail 2 3 4 5 6 7 9 
(7) Pour ne pas avoir à assumer une surcharge de travail 2 3 4 5 6 7 9 
à mon retour 
(8) Pour ne p as me sentir coupable de m 'être absenté 2 3 4 5 6 7 9 
(9) Pour ne pas encourir les pertes financières que me 1 2 3 4 5 6 7 9 
causerait une absence 
( 1 0) Parce que des ob li gations extérieures au travail ont pu 1 2 3 4 5 6 7 9 
être assumées autrement 
( 1 1) Pour éviter des coûts à mon organi sation 2 3 4 5 6 7 9 
( 12) Pour ne pas faire de l ' absence une habitude 2 3 4 5 6 7 9 
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IV. Pratiques en matière d'assiduité 
34 . ABSENCES DURANT LA DERNIÈRE ANNÉE ( 1er janvier 1998 au 3 l décembre 
1999) 
• Nombre total de jours d'absences: ______ jours 
• Nombre de fois différentes où vous vous êtes absenté: ______ fo is 
• Nombre de jours durant la séquence la plus longue d 'absences : 
---------.Jours 
• Nombre de fo is où vous vous êtes absenté la veille ou le 
lendemain d' un congé: ______ fo is 
35. Au cours de la dernière année 
( 1) avez-vous eu un congé de maternité (ou de paternité)? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , durée : _______ _________ semaines 
(2) avec-vous eu des absences indemni sées par la CSST? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , durée : ________________ semaines 
(3) avez-vous eu des absences indemnisées par la SAAQ? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , durée: _______________ _ emaine 
36. RAISONS D'ABSENCES (À l' excepti on des congés de maternité et d'absences 
indemnités par la CSST ou la SAAQ?) 
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Combien de vos journées d 'absence au cours de la dernière année sont attribuables à 
chacune des raisons suivantes? 
• Maladie, accident d ' ordre personnel : 
• Accident de travail : 
• Obligations personnelles : 
• Fatigue: 
• Lassitude, insati sfacti on : 
• Prob lèmes de transport : 
• Obligations syndicales : 








_____________ j ours 
_____________ jours 
_____________ jours 
37. ABSENCES DURANT L ' ANNÉE PRÉCÉDENTE 
Du 1 e février 1997 à la fin janvier 1998, quel a été: 
0 Nombre to ta l de jours d ' absence: ______ -Jours 
0 Nombre de fo is où vous vo us êtes absenté : ______ -Jours 
Commentaires add itio nne ls: 
Merci de votre collaboration 
--------------- ------ ------------- - - - ------ ----------------------
APPENDICE C 
Formulaire d' évaluation de la version traduite du questionnaire portant sur la 
présence au travail et 1' absentéisme 
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CONSIGNES D' APPRÉCIATION DU QUESTIONNAIRE 
Nous désirons recueillir votre opinion quant à la clarté, à l' importance et à la 
pertinence de chacun des items du questionnaire. Votre appréciation devrait 
mettre en évidence les items qui sont mal formulés ou difficiles à comprendre 
et les items qui ne sont pas représentatifs de ce qui peut être vécu dans le 
système o1·ganisationnel roumain. 
Pour chaque item du ques tionnaire trois questi ons devront être posées : 
1. Formul ati on claire : cet item vous apparaît-il bien formul é et fac il e à 
comprendre? 
2. Situation ex istante dans le mili eu : cet item fa it-il référence à une situati on 
vécue ou pouvant être vécue dans le système roum ajn? 
3. Utilité: cet item vous apparaît-il util e pour mesurer la dim ension à 
laquelle il appartient? 
N ' hés itez pas à annoter le ques tionn aire de vos remarques et de vos sugges ti ons 
de modificati on. 
À la suitee de cette démarche, une rencontre aura lieu dans le but de recueillir et 
d 'étudier vos suggesti ons pour la reformul ati on, l'élimination ou la création de 
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nouveaux items. Lors de cette rencontre, nous di scuterons, pour chacune des 
dimensions, des items qm ressortent du questi onnaire comm e étant 
probl ématiques et des items qui pourraient, se lon vous, s'ajouter aux items 
ori g inaux pour mieux mesurer la dimension. 
Je vous remercie de votre coll aboration. 
Iuli ana Dieu 
É tudiante au doctorat en p ychologie 
indus triel Je et organi sati onne l Je 
APPENDICED 
Questionnaire sur la présence au travail et l' absentéisme 
Version finale traduite en roumain 
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Chestionar referitor la prezenta san 




École des sciences de la gestion 
Université du Québec à Montréal 
© Toate drepturile rezer vate 
Natura chestionarului : 
Ches ti onaru l de fata es te un instrument de cercetare ce are drept obiecti v ma i buna 
inte legere a practic ilor angaj atil or, referitoare la prezenta sau absenta de la locul 
de munca. In acest scop , e l e te compus d in patru sectiun i ce furni zeaza info rm atii 
comp lementare. Prima sec tiune ma oara anumite caracte ri s ti c i organizationa le, 
c um ar fi prac tic ile de ges ti une a prezente i la munca. Cea de a doua sec tiune se 
inte reseaza de anum ite caracte ri ti c i indi viduale, susceptibi le de a avea un efect 
asupra prezente i la munca. Cea de a tre ia are ca obiect masurarea anumitor reactii 
pri v itoare la prezenta sau absenta de la munca. In sfars it, a patra ectiune este 
compusa din in trebari despre practi c ile person ale in materie de as iduitate. 
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Acest chestionar nu este in nici un caz un instrument de control sau de verificare. 
Raspunsurile individuale raman confidentiale si numai membrii echipei de 
cercetare au acces la ele. V or fi publicate numai tendintele generale care vizeaza 
o inte legere mai profunda a fenomenului prezentei la munca, tendinte care nu vor 
permite identificarea in di vizilor. 
Directive pentru a raspunde la chestionar 
Pentru a raspunde, in general veti avea de incercuit, pentru fiecare intrebare, c ifra 
corespunzatoare raspunsului ales . Nu veti incercui decat un singur raspuns. La 
cateva dintre intrebari va trebui sa completati informatiile cerute pe lini a 
corespun zatoare. Este important a cititi bine intrebarile s i fo rma de raspun s 
ceruta. 
Rezultatele cercetari i noastre depind de calitatea raspun suril or pe care le veti 
furniza. Este, deci , esenti al sa raspundeti cu precizie si sinceritate. 
Pentru a raspunde la tot ches tionarul veti avea nev01e de aprox imati v 30 de 
minute. 
Raspunsurile sunt anonime si raman confidentiale. Va rugam 
sa nu semnati chestionarul. 
V a multumim pen tru colaborarea 
dumneavoastra! 
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I. Caracteristicile intreprinderii 
A. lnformatii generale 
1. Intreprinderea dumneavoastra a suferit o reducere de persona( in ultimii 5 
ani ? 
1. DA 2. NU 
Daca ati raspuns DA, in ce masura aceas ta reducere de persona( a 
contribui t la sporirea sarc ini lor dvs. de munca? 
l. In ni ci un fe l 
2. Put in 
3. M ediu 
4. Mult 
5. Enorm 
6. Nu se ap lica 
2. Care a fost politica de remunerare in intreprinderea dvs. in ultimii 5 ani ? 
1. Mare diminuare a sa lariilor 
2. Usoara d iminu are a salariil or 
3. Inghetarea salariil or 
4. Usoara cres tere a salariil or 
5. M are c res tere a sa lariilor 
6. Foarte mare crestere a salariilor 
3. Intreprinderea dvs. ofera o gradinita pentru copi ii sa lariati lor? 
1. DA 2. NU 
Daca ati raspuns DA, care este atitudinea dvs. fata de aceas ta grad inita? 
1. Preferati sa utili zati un ait mijloc 
2. Nu aveti nevoie de o gradinita 
3. 0 utili zati din cand in cand 
4 . 0 utilizati to t timpul 
4. Intreprinderea dvs. va transmite info rmatii despre: 
• Stati stic ile absenteismul ui 
NU 







S. Intreprinderea dvs . aplica o po litica de ges tiune a prezentei sau a absente i 
de la munca? 
1. DA 2. NU 
B. Practici de gestiune a prezentei 
6. Cand lips iti de la munca, sunteti inl ocuit de o alta persoana? 
L. DA 2. NU 
Daca ati 1·aspuns DA, care dintre enunturil e urm atoare caracterizeaza mai 
bine 
practici le intrepri nderi i? 
l . Inl oc uire pentru toate absentele 
2. Inl ocuire numai pentru absente de scurta durata 
3 . Inl ocuire num ai pentru absente de lunga durata 
4 . Inlocui re in functi e de di sponibilitatea bugetara 
S. A lte practi c i 
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7 . Cand lipsiti de la servic iu , sunte ti obligat sa ju tificati absenta m fata 
superiorului 
dvs. ierarhic? 
1. DA 2. NU 
Daca ati raspuns DA, care dintre enunturil e urmatoare caracteri zeaza mai 
bine 
practic ile intreprinderii ? 
1. Justi f icarea tuturo r absentelo r 
2. J usti ficarea nu mai a ab en te l or de scmta du rata 
3. Justif icarea num ai a absentelor de lunga durata 
4. Alte prac tic i 
8. In intreprinderea dvs. se aco rda pnme f inanc iare pentru a recompensa 
as iduitatea? 
bine 
l. DA 2. NU 
Daca ati raspuns DA, care dintre enunturil e urmatoare carac terizeaza mai 
practi c ile intreprinderii ? 
J. Atribuirea automata de prime celor mai a idue persoane 
2. Atribuirea de prime prin tragere la sorti , efectu ata printre 
persoane le cele mai as idue 
3. Alte practi c i 
9. In intreprinderea dvs. a iduitatea es te subliniata prin felicitari ? 
l. DA 2. NU 
Daca ati raspuns DA, care dintre enunturile urm atoare caracteri zeaza mai 
bine 
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practicile intreprinderii ? 
1. Felic itari pri vate, prin scri soare sau intrevedere 
2. Feli c itari in public, in seri s sau in timpul unei sedinte 
3. Ambele metode 
4. Alte practi c i 
10. In intreprinderea dvs. randamentul es te evalu at in mod form ai? 
1. D A 2. NU 
Daca ati raspuns DA, as iduitatea es te evalu ata? 
1. D A 2. NU 
Il. In intreprinderea dvs . se aplica mas uri di sc iplin are a tunc i cand salari atii 
lipsesc 
fara a avea des tule moti ve sau fara sa anunte? 
l. DA 2. NU 
Daca ati raspuns DA, care d intre enunturile urmatoare caracteri zeaza ma i 
bine practi c i le intreprinde rii ? 
1. Automat, cu prim a ocazie 
2. Automat, daca comportamentul se repeta 
3. D e obicei, dar dupa studierea f iecarei situatii 
4. In mod excepti onal 
5 . Alte practic i 
6 . Nu stiu 
12. Bazandu-va pe scala de mai jos, raspundeti in ce masura sunteti de acord 
sau in dezacord cu fiecare din enunturile urmatoare : 
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Dezacord Dezacord Dezacord Ni ci Acord A co rd A co rd 
acord, 
total pu ternie partial ni ci partial pu ternie total 
dezacord 
1 2 3 4 5 6 7 
( 1) In intreprinderea rnea, conducerea 1 2 3 4 5 6 
incearca sa inteleaga rnotivele 
absentelor si sa ajute personalul 
sa fie prezent 
(2) In intreprinderea rnea, c lirnatu ll 2 3 4 5 6 
de munca ma incita sa vin la 
serv iciu chi ar daca rn a si mt mai 
putin capabi l sa o fac 
(3) In intreprinderea rnea, angajat ii l 2 3 4 5 6 
se preocupa de efectele absentei rnului, 
cum ar fi costurile si problernele de 
gestiune pe care le suscita 
II Caracteristici individuale 
A. Inforrnati i socio-demografice 
13. Sex: 1. F 
14. Vars ta: l. Sub 25 de ani 
2. 25 - 29 de ani 
3. 30-39 de an i 
15 . Vechime in intreprindere: 1. 
2. 
16. Tipu l postului: 
2. M. 
4. 40- 49 de ani 
5. 50-59deani 
6. Peste 60 de ani 
4 ani sau mai put in 








Cadru de conducere 5 . 
Persona! de birou 6. 
Muncitor 7. 
Cadru cu pregatire superioara 





1. Norma intreaga, perioada nedeterminata (post permanent) 
2. Norma intreaga, perioada determinata ( post temporar) 
3. Timp parti al, perioada nedeterminata (post perm anent) 
4. Timp parti al, perioada de terminata ( munca ocazionala) 
S. Altul: ......... .... .. .. ..... ................... ... .. . 
18. Obligatii ex terne 
(1) Trebuie sa as umati unn atoare le respo nsabilitati ( raspundeti cu DA 
sau NU pentru fiecare enunt ): 
Va ocupati singur de educati a copiilor prescolari? 
l. DA 2. NU 
Va ocupati in cuplu de educatia copiilor presco lari ? 
1. DA 2. NU 
Va ocupati de un membru al familiei care este bo ln av? 
1. DA 2. NU 
V a ocupati de un copi l bolnav sau handicapat? 
1. DA 2. NU 
(2) A veti un ait servic iu sau socie tate comerciala pen tru care trebuie sa 
munciti ? 
l. DA 2. NU 
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19. Suferiti de o boala sau de o defic ienta care va obliga, in fiecare an sau 
aproape in 
fiecare an, sa lipsiti de la serviciu ? 
l. DA 2. NU 
Daca ati raspuns DA, in med ie, cate zil e trebuie sa lipsiti pean? 
1. 
2. 
3 sau mai putin 
3 - 5 z ile 
3. 6- Lü z ile 
4. 
S. 
ll - 20 de z il e 
2 1 sau mai mult 
20. De cat timp aveti nevo ie in fiecare zi pentru a veni la servic iu ? 
• De obicei ______ minute 
• Cand timpul nu es te bun ______ minute 
2 1. Vi se intampl a sa lipsiti de la e rviciu pentru obligatii sindicale? 
l. DA 2. NU 
22. Yi se intampl a sa lips iti de la servi ciu pentru a parti c ipa la activitati 
recreative? 
1. DA 2. NU 
23. Orarul de lucru 
( 1) Numaru l de ore lucrate es te contro lat? 
1. DA 2. NU 
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(2) Puteti sa schimbati ora la care incepeti sau sfars iti lucrul fara sa f i ti 
penali zat? 
1. DA 2. NU 
(3) Puteti sa cumul ati ore suplimentare si sa le utilizati cand doriti ? 
1. DA 2. NU 
(4) In medie, ca te ore suplimetare faceti pe 
saptamana? ________ ore 
(5) Vi se intampl a sa vi se dea de fac ut ore suplimentare pentru a 
inl ocui un co leg absent? 
1. DA 2. NU 3. Nu se aplica 
24 . Sarcinil e efectu ate 
dvs., 
In ce masura fiecare din enunturil e unn atoare caracteri zeaza, dupa parerea 






Putin Nici mult, nici putin 
2 3 
Sarcini vari ate 
Sarc ini considerate importante 
in intreprinderea dvs . 












decat o parte a ansamblului muncii 1 2 3 4 
(4) Sarcini in care va bucurati de mu lta autonomie 
2 3 4 
(5) Sarcini pentru care primiti un feed-back 
pentru ceea ce faceti 2 3 4 
(6) Sarc ini care va fac sa va simti ti depas itl 2 3 4 
(7) Sarc ini care va provoaca stres, tensiune 1 2 3 4 
B. Diverse opinii 
Insatis fac tie Insatisfactie Insatisfac ti e Ni ci 
satisfactie, 





puternica partial a ni ci 
insa tisfactie 
2 3 4 
In ansamblu, in ce masura sunteti 1 2 
sati sfacut de munca dvs. in aceasta 
in treprindre? 
ln ce masura sun teti satisfacut de 1 2 
salariu l pe care il cas tiga ti? 
partia la puternica tota la 
5 6 7 
3 4 5 6 








27. Bazandu-va pe scala de mai jos, raspundeti in ce masura suntet i de acord 
sau in dezacord cu fiecare d in enun turil e urmatoare: 
Dezacord Dezacord Dezacord Ni ci A co rd Acord A co rd 
acord , 
tota l pu ternie pa rti a l ni ci pa rti a l pu ternie tota l 
dezacord 
2 3 4 5 6 7 
(1) Cand sunt la serviciu , mi se 2 3 4 5 6 7 
intampl a sa vreau sa fiu absent 
(2) Ma si mt bine in in treprinderea 1 2 3 4 5 6 7 
~- ------ --------------
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in care lucrez 
(3) Ma si mt implicat in munca mea l 2 3 4 5 6 7 
(4) Nu es te grav sa lipses ti din 2 3 4 5 6 7 
cand in cand 
(5) Fiecare trebuie sa lipseasca 2 3 4 5 6 7 
cat mai putin posibil si doar 
atunc i cand es te absolut necesar 
(6) A doua zi dupa un concediu imi 2 3 4 5 6 7 
este adesea greu sa m a intorc 
la servic iu 
(7) Cred ca num arul de zil e de 
conced iu 2 3 4 5 6 7 
pe care il am este destul de mare 
(8) Es te mai bine sa lipses ti cate o 1 2 3 4 5 6 7 
data , din cand in cand, pentru a 
ev ita epui zarea, decat sa lipses ti 
o peri oada mai lunga 
III. Reactii fata de absenteism 
ln aceasta a treia parte a chesti onarului , raspundeti bazandu-va pe scala de mai j os: 
Dezacord Dezacord Dezacord Ni ci A co rd Acord A co rd Nu se 
acord, 
total pu ternie partial ni ci partial pu ternie total aplica 
dezacord 
1 2 3 4 5 6 7 9 
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28. In ce masura sunteti sau nu de acord pen tru a spune ca fiecare dintre 
urmatoarele comportamente va caracterizeaza atunci ca nd V A GAN DI TI SA 
LIPSITI DE LA SERVICIU ? 
( 1) Ma intreb care vor fi consec intele 2 3 4 5 6 7 9 
absentei mele asupra c lientilor sau 
a beneficiarilor mei 
(2) Ma intreb daca, in timpu l absentei 2 3 4 5 6 7 9 
mele, se vor intampla di verse lucruri 
la servic iu , pe care nu vreau sa le ratez 
(3) Ma intreb care vor fi consecintele 2 3 4 5 6 7 9 
absentei asupra randamentului meu 
in munca 
(4) Ma intreb daca osa ma plictisesc 2 3 4 5 6 7 9 
departe de serviciu 
(5) Eva luez si al te optiuni decat absenta 2 3 4 5 6 7 9 
(6) Ma intreb daca lucrul va fi bine 2 3 4 5 6 7 9 
facu t in lipsa mea 
(7) Eva luez cantitatea de munca pe care 2 3 4 5 6 7 9 
osa o am cand ma voi intoarce 
(8) Evaluez daca sunt apt pentru a ma 2 3 4 5 6 7 9 
duce la serviciu 
(9) Evaluez consecintele nega ti ve pe 2 3 4 5 6 7 9 
care le poate avea prezenta mea 
( 1 0) Ma intreb care vor fi consecintele 2 3 4 5 6 7 9 
absentei mele asupra colegilor 
( Il ) Ma intreb daca e justi ficat sa lipsesc 1 2 3 4 5 6 7 9 
( 12) Ma gandesc la pierderile financiare 2 3 4 5 6 7 9 
pe ca re mi le cauzeaza o absen ta 
( 13) !mi pu n intrebari despre 2 3 4 5 6 7 9 
con ecintele financiare ale absentei 
mele a upra int:reprinderii 
( 14) Evaluez daca mi se pot ap l ica 2 3 4 5 6 7 9 
masuri disc iplinare 
( 15) Evaluez aspec tele pozi ti ve ale 2 3 4 5 6 7 9 
ab entei 
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29. In ce masura sunteti sau nu de acord pentru a spune ca fi ecare dintre 
urmatoarele moti ve va caracteri zeaza? 
Dezacord Dezacord Dezacord Ni ci A co rd Acord A co rd Nu se 
acord, 
tota l pu ternie partial ni ci partial pu ternie total aplica 
dezacord 
1 2 3 4 5 6 7 9 
MI SE INTAMPLA SA VREAU SA LIPSESC: 
( 1) Pentru a rupe rutina 2 3 4 5 6 7 9 
(2) Pentru ca m-am saturat 1 2 3 4 5 6 7 9 
(3) Pentru a rezolva alte 
obligatii externe 2 3 4 5 6 7 9 
(4) Pentru a evita oboseala pe 
termen Jung 1 2 3 4 5 6 7 9 
(5) Pentru a avea mai mu lt 
timp liber 2 3 4 5 6 7 9 
(6) Pentru ca ma simt prea 
obos it 2 3 4 5 6 7 9 
(7) Pentru a ev ita o 
supraincarcare 1 2 3 4 5 6 7 9 
(8) Cand es te o furtuna sau 
su nt intarzieri in trafic 1 2 3 4 5 6 7 9 
(9) Pentru a co mpensa un 
salariu pe care il cons ider 
insufic ient 2 3 4 5 6 7 9 
(10) Pentru a nu trebui sa infrunt 
anumite di ficultati in munca: 
atmosfera tensionata, etc. l 2 3 4 5 6 7 9 
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30. In ce masura sunteti sau nu de acord pentru a spune ca fiecare dintre 
urmatoarele motive va caracterizeaza? 
MI SE INTAMPLA SA NU LIPSESC CHIAR CAND AM BUNE 
MOTIVE SA 0 FAC: 
(! ) Pentru a evi ta sa incarc prea 
mu lt colegii 2 3 4 5 6 7 9 
(2) Pen tru a nu rata 1 ucruri ca re 
se pot intampla in timpul 
absentei mele 2 3 4 5 6 7 9 
(3) Pentru a nu ma plictisi 
departede servic iu 2 3 4 5 6 7 9 
(4) Pentru a nu cauza 
inconveniente c lienti lor, 
beneficiarilor 2 3 4 5 6 7 9 
(5) Pentru a nu dauna 
randamentu lui in munca 1 2 3 4 5 6 7 9 
(6) Pentru a nu avea prea mult de 
lucru cand ma intorc 2 3 4 5 6 7 9 
(7) Pentru a nu ma s imti vinovat 
ca am lipsit 2 3 4 5 6 7 9 
(8) Pentru a evita pierderile 
financiare pe care mi 
le-ar cauza o absenta 2 3 4 5 6 7 9 
(9) Pentru ca obligati i!e ex terne 
serviciu lui au putut fi 
rezolvate altfel 1 2 3 4 5 6 7 9 
(10) Pen tru a evita pierderi 
intreprinderii 2 3 4 5 6 7 9 
(Il) Pentru a nu face din 2 3 4 5 6 7 9 
absenta o obisnuinta 
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IV. Practici in materie de asiduitate 
31. ABSENTE IN ULTIMUL AN (de la 1 septembrie 2005 - la 31 august 2006 
) 
• N r. total de zil e de absenta: .......... ........ .. ........ zile 
• Nr. de perioade di ferite de absenta: ............... ..... perioade 
• Nr. de zil e ale peri oade i celei mai lungi de absenta: 
.......... ... .... .. ... .. .... z ile 
• N r. de zil e in care ati li ps it in ziua de d inainte sau de 
dupa concediul de odihna: ........ .... .... ... .... .. ... z il e 
32. In cursul ultimului an: ati avut un conced iu de maternitate ( sau de 
paternitate) 
l. D A 2. NU 
Daca a ti raspuns DA, durata: .. .. ...... ..... .. .. ... .. ...... saptamani 
33. CAUZE ALE ABSENTELOR (cu exceptia concediil o r de maternitate) 
Cate zil e de absenta in c ursul ultimului an pot fi atribuite fiecarui a din tre 
mo ti vele urmatoare: 
• Boala, acc ident de ordin persona!: 
• Accident de munca: 
• Obligatii personale: 
• Oboseala: 
• Insatisfactie, lip a de chef: 
• Proble me de transport: 
• Obligatii s ind icale: 
• Acti vitati recreati ve: 
• Attele: 
.. .. ... .... ..... ...... ..... .... .. ...... zile 
.. .... .... ... ...... .......... .......... zil e 
...... .. .......... ............. ...... .. zil e 
............. ........ ... .... .. ......... z il e 
...... ................. .... ... ...... ... z il e 
...... .... ............ ...... ........... zile 
...... .... .. .. ... ........ .......... .... zil e 
.. .. .. ....... ........... ... ........ .... zil e 
.... .................... ...... ... .... .. zil e 
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34. ABSENTE IN ANUL ANTERIOR 
De la 1 septembri e 2004 - la 3 1 august 2005 , care a fa st : 
• Num arul total de zil e de absenta: 
• Num aru l de peri oade de absenta: 
.. .. ...... ........ ...... .... ........... zile 
.... ..... ... .. ........ .. ... ...... ...... zile 
Comentarii sup limentare: 
Va rugam sa nu semnati chestionarul. 
Va multumim pentru colaborarea 
dumneavoastra! 
APPENDICEE 
Équivalence française de la version roumaine du questionnaire sur la présence au 
travail et 1 'absentéisme 
Questionnaire sur la présence au travail 
et l'absentéisme 
IJa/Jodpar 
Roland IOUChtJr, dOCttJur IJR PSYChOIOUitJ 
ProttJsstJurUtulaire 
/coltJ dtJS SCitJRCIJS dtJ la UIJSUOR, UQAM 
©Tous droits réservés, 1999. 
Nature du questionnaire 
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Ce ques ti onnaire es t un in strument de recherche ayant pour but d 'aider à mieux 
comprendre les pratiques du per onnel en mati ère de présence au trava il e t 
d 'absentéisme. À cette f in , il se compose de quatre sections fourni ssant une 
info rmation co mpl émentaire. La premi ère mesure certaines caractéri stiques de 
1 'organi sati on, notamm ent ses pratiques de gesti on de la présence au travail. La 
deuxième porte sur certaines caractéri stiques indi vidue lles susceptibles d ' avoir un 
effet sur la présence au trava il. La troisième a pour obj et d iverses réaction à 
l 'égard de l'absentéisme et de la présence au travail. Enf in , la qu atrième section 
comporte des ques tions sur les pratiques personne lles en matière d 'ass iduité. 
Ce questi onnaire ne constitue en aucun e façon un instrument de contrôle ou de 
véri fication. Les réponses individuelles demeureront confidenti elles et seul s les 
membres de l' équipe de recherche y auront accès. Ne seront publiées que des 
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tendances générales visant une meilleure compréhension de la présence au travail , 
le quell es ne perm ettront pas d ' identifi er les individus. 
Directives pour répondre au questionnaire 
Pour répondre, vous aurez en règle générale à encercler, à chaque ques ti on, le 
chiffre correspondant à votre choix de réponse. Vous n'en encerclez qu 'un . À 
quelques ques tions, vous aurez à compléter l'inform ation demandée sur la ligne 
réservée à cette fin . Il serait important de bien lire les ques tions et la forme de 
réponse demandée. 
Les résultats de nos travaux de recherche dépendent de la qualité de réponses que 
vous fourni rez. Il est donc essentiel que vous répondi ez avec précision et 
sincérité. 
Répondre au qu esti onnaire devrait vous prendre environ 30 minutes. 
Nous vous remercions de votre précieuse collaboration 
1. caractéristiques de l'organisation 
A. Données générales 
1. Est-ce que votre organi sati on a connu une réducti on de son effectif au cours des cinq 
dernières années? 
1. Oui 2. Non 





8. M oyennement 
9. Beaucoup 
1 O. É normément 
10. Ne s'applique pas 
2 . Au cours des c inq derni ères années, quelle a été la politique de rémunération de votre 
o rgani sati on? 
7. Forte diminution des sa laires 
8. Faible diminuti on des sa laires 
9. Gel des sa laires 
1 O. Faible augmentati on des sa laires 
Il . Forte augmentati on des sa laires 
12. Très fo rte aug mentati on des sa laires 
3 . Est-ce que vo tre organi sati on a une garderi e d ' entrepri se? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , que ll e est votre pratique face à cette garderi e? 
S. Vous préférez utili ser un autre moyen 
6. Vous n ' avez pas à utili ser une garderi e 
7 . Vous y avez occas ionne ll ement recours 
8. Vous y avez réguli èrement recours 
4. Est-ce que vo tre organi sati on vo us transmet de l' informati on sur 
• Le stati stiques d ' ab enté isme? 





S. Est-ce que votre orga ni sation applique une po litique de gesti on de la présence au 
travail de l'absentéisme? 
!.Oui 2 . Non 
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B. Pratiques de gestion de la présence 
6. Lorsque vou s vous absentez de votre travail , vous êtes rempl acé par un employé 
additi onnel 
1. Oui 2. Non 
Si oui , que l énoncé caractéri se le mieux la pratique de votre organi sati on? 
6. rempl acement pour toutes les absences 
7. rempl acement pour des absences de courte durée seulement 
8. re mpl acement pour des absences de longue durée seulement 
9. re mpl acement selon les di sponibilités budgétaires 
1 O. autre pratique 
7. Lorsque vous vous absentez, êtes-vous ob ligé de justifi er votre absence auprès de votre 
supérieu r hiérarchique? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , que l énoncé caractéri se le mieux la pratique de votre organi sati on? 
5. j usti ficati on de toute absence 
6. justificat ion des absences de courte durée seulement 
7. justifi cati on des absences de longue durée seulement 
8. autre pratique 
8. Dans votre organi sati on, on dist ribue des primes fi nanc ières pour souligner l' ass iduité 
I. Ou i 2. Non 
Si oui , quel énoncé caractérise le mi eux la pratique de votre organi sati on? 
4. attributi on automatique de primes aux personnes les plu s assidues 
5. attributi on de primes à la suite d ' un tirage effectué auprès des personnes les 
pl us ass idues 
6. autre prat ique 
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9. Dans votre organi sation , est-ce qu 'on souligne l 'as iduité par des fé li citations? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , quel énoncé caractérise le mieux la pratique de votre organi sati on? 
S. Félicitati ons privées, par lettre ou lors d ' une rencontre 
6. Fé li citati ons publiques, par écrit ou lors d'u ne réunion 
7. Ces deux moyens 
8. Autres moyens 
1 O. Dans votre orga ni sati on, est-ce qu' on éva lue fo rme llement votre rendement? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , éva lue-t-on l'ass iduité? 
1. Oui 2. Non 
Il . D ans votre organi sation, app lique-t-on des mesures di sciplinaires lorsque des 
personnes s ' absentent sans raisons suffi santes ou sans av iser? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , quel énoncé caractéri se le mieux la pratique de votre organi sation? 
7. Automatiquement, dès la premiè re occas ion 
8. Automatiquement, si le comportement se répète 
9. Réguli èrement, après étude de chaque cas 
1 O. Exceptionnell ement 
11 . Autre pratique 
12. Vous l' ignorez 
12. En vous basant sur 1 'éche ll e ci-jo inte, d ites dans quelle mesure vous êtes en accord ou 
en désaccord avec chacun des énoncés sui vants 
Totalement Fortement Légèrement i en accord, Légèrement Fortement Totalement 
en en en ni en en en en 
désaccord désaccord désaccord désaccord accord accord accord 
1 2 3 4 5 6 7 
( 1) Dans mon organi sati on, la direction essaie de 
comprendre les raisons d 'absences et d 'aider 
le personne l à être présent 
(2) Dans mon organi sation, i 1 y a un climat de travai 1 
qui me donne le goût de venir travail ler même lorsque ! 
je me sens moins capab le de le fai re 
(3) D ans mon organi sati on, le personne l se préoccupe des 
effets de 1' absentéisme, te ls que les coûts et les 
problèmes de gesti on qu ' i 1 suscite. 
Il. Caractéristiques individuelles 
A. Données socio-démographiques 
13. Sexe: 1. Fémin in 
14. Âge: 1. Moins de 25 an 
2. 25 à 29 ans 
3. 30 à 39 ans 
15. Ancienneté dan 1 'organi at ion : 
2. Masculin 
4. 40 à 49 ans 
S. 50 à 59 ans 
6. 60 ans et plu 
1. 4 ans et moins 
16. Type de poste : 1 . Poste de cadre 




3 4 5 6 7 
3 4 5 6 7 
3 4 5 6 7 
2. 5 an et plus 
4 . Poste professionnel 
S. Poste de technicien 
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3 . Poste d 'entreti en, de «maintenance» 6. Assistante médicale 
7 . In firmière 
17. Statut d 'emplo i 
1. Temps plein réguli er 
2. Temps plein temporaire 
4. Temps parti e l occas ionne l 
7 .Autre: 
3. Temps parti e l réguli er 
18. Obligati ons extéri eures 
( 1) Avez-vo us à assumer les responsabilités sui vantes (répondre oui ou no n vis-à-
vis chaque é noncé) 
-Éducati on seul d ' enfa nts d ' âge présco laire? 1. Oui 
- Éducation avec conj oint d'enfa nts d ' âge présco laire? 1. Oui 
-«G arde» d ' un proche pare nt ou conjoint malade? 1. Oui 
- «Garde» d ' un enfant malade ou handicapé? 1. Oui 
2 . Non 
2 . Non 
2. Non 
2. Non 
(2) Avez-vous un autre empl oi ou un commerce nécess itant du travail de vo tre 
part? 
L. Oui 2. Non 
19. Souffrez-vous d ' une malad ie ou d ' une défi cience qui vo us oblige, à chaque année ou 
pre que, à vous absenter de votre travail ? 
1. Oui 2. Non 
Si oui , combien de j ours devez-vo us alors perdre e n moyenne? 
1. 3 ou moins 4. Il à 20 
2. 3 à 5 S. 2 1 ou plus 
3. 6 à 10 
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20. Pour vous rendre à votre travail , combien de minutes devez-vous consacrer à chaque 
j our? 
• Habitue ll ement 
• Lors des tempêtes 
______ min . 
______ min . 
2 1. Avez-vou s à vous absente r pour des obligati ons syndicales? 
1. Oui 2 . Non 
22. Avez-vous un lo isir qui vous amène à vous absenter du travail ? 
1. Oui 2. Non 
23 . Horaires de travail 
( 1) Contrô le-t-on vo tre nombre d ' heures de travail ? 1. Oui 2. Non 
(2) Pouvez-vous fa ire vari er vos heures de début et de fin de travail, sans 
pénalité? 
1. Oui 2. Non 
(3) Pouvez-vous cumul er du te mps supplémentaire e t le transformer en temps de 
travail utili sé à votre gui se? 
!.Oui 2. Non 
(4) En moyenne, co mbien d ' heures de Lemps supplémenta ire faites-vous par 
semaine? ____________ heures 
(5) Est-ce que du temps supplémentaire peut vous être accordé pour rempl acer un 
co ll ègue absent? 
! . Oui 2. Non 3. Ne s'applique pas 
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24. Tâches effectuées 
D ans quelle mesure chacune des dimensions sui vantes caractéri se-t-e ll e, selon vous, les 
tâches que vo us effectuez? 
Aucunement Peu Moyennement Beaucoup 
1 2 3 4 
( 1) Des tâches vari ées 
(2) Des tâches jugées importantes dans votre organi sati on 
(3) Des lâches parcelli sées où vous n'e ffectuez qu ' une parti e du 
travai 1 total 
(4) Des tâches où vous joui ssez d 'autonomie, de latitude 
(5) Des tâches où vous recevez elu feed-back sur ce que vous fa ites 
(6) Des tâches qui vous fo nt sentir débordé 
(7) Des tâches qui suscitent du stress, de la tension 
B. Opinions diverses 
Énormément 
5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
Totalement Fortement Légèrement Ni satisfa it, Légèrement Fortement Totalement 
insatisfait insatisfait insatisfait ni insatisfa it insatisfait insatisfait insatisfait 
2 3 4 5 
25. Dans l' ensemble, dans quelle mesure êtes-vous sati sfait 
de votre travail dans cette organi sati on? 
26. Dans que lle mesure êtes-vous sati sfait de la rémunération 
que vous tirez de cet e mploi? 
6 7 
l 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
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27. En vous basant sur l'échelle sui vante, dites dans quelle mesure vous êtes en accord ou 
en désaccord avec chacun des énoncés de la questi on 27. 
Tota lement Fortement Légèrement Ni en accord, Légèrement Fortement Tota lement 
en en en ni en en en en 
désaccord désaccord désaccord désaccord accord accord accord 
1 2 3 4 5 6 7 
( 1) Lorsque je sui s présent au travail, il m 'arri ve de souhaite r vouloir 1 2 3 4 5 6 7 
m'absenter 
(2) Je me sens bien dans 1 'organisati on où je travai Il e 
(3) Je me ens engagé, impliqué face à mon travail 
(4) Il n' est pas grave de s 'absenter une fo is de temps à autre 
(5) C hacun dev rait s'absenter le mo ins souvent poss ib le, à moins 
de ne pas pouvo ir fa ire autrement 
(6) Le lendemain d ' un congé, il m 'est souvent di fficile de retourner 
au travail 
(7) Je trouve suffi samment longue la péri ode de vacances 
do nt j e di spose 
(8) I l vaut mieux s'absenter une fo is de temps à autre pour éviter 
l'épui sement que de s'absenter longtemps 
Ill. Réactions face à l'absentéisme 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
D ans cette troisième secti on du questi onnaire, répondez en vo us ba ant sur l'éche ll e 
suiva nte : 
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Totalement Fortement Légèrement Ni en accord, Légèrement Fortement Totalement 
en en en ni en en en en 
désaccord désaccord désaccord désaccord accord accord accord 
1 2 3 4 5 6 7 
28. Dans que lle mesure êtes-vous en accord ou en désaccord pour dire que chacun des 
comportements sui vants vous caractéri se lo rsque vous PENSEZ VOUS ABSENTER DE 
VOTRE TRAVAIL? 
( 1) Je me demande que ll es seront les con équences de mon 
ab en ce sur mes clients, mes bénéficiai res 
(2) Je me demande si, pendant mon ab en ce, i 1 ne se pas era 
pas des cho e au travai 1 que j 'ai intérêt à ne pas rater 
(3) Je me demande quelles seront les conséquences de mon 
ab ence ur mon rende ment au travail 
(4) Je me demande si je m'ennuierai, loin de mon travail 
(5) J' éva lue d 'autres opti ons qu ' une absence 
(6) Je me demande si le travail sera bien fait pendant 
mon ab ence 
(7) J'évalue la somme de travail qui m ' attendra à mon retour 
(8) J'évalue si je sui s apte à me présenter au trava il 
(9) J' éva lue le conséquences négati ves que peul avo ir 
le fait de me présente r au travail 
( 1 0) Je me demande que ll es seront les conséquences de 
mon ab ence sur mes co llègues 
( 1 1) Je me demande s' il est légitime de m' ab enter 
( 12) Je pense aux pertes financières que peut me causer 
une ab ence 
( 13) Je m ' interroge sur les conséquences financières de mon 
absence pour mon organi sati on 
( 14) J' éva lue si je sui s susceptible d 'être la cible de 
mesures di sciplinaires 
( 15) J' examine les apports positi fs d ' une ab ence 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
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Totalement Fortement Légèrement Ni en accord, Légèrement Fortement Totalement Ne 
en en en ni en en en en s'applique 
désaccord désaccord désaccord désaccord accord accord accord pas 
1 2 3 4 5 6 7 9 
29. Dans quelle mesure êtes-vous en accord ou en désaccord pour di re que chacun des 
motifs uivants vous caractéri se? 
IL M ' ARRIVE DE VOULOIR M' ABSENTER 
( 1) Pour rompre la routine 2 3 4 5 6 7 9 
(2) Parce que j 'en ai «ras le bol» 2 3 4 5 6 7 9 
(3) Pour assumer des obligations extérieures 2 3 4 5 6 7 9 
(4) Pour évi ter de m'épui ser à plus long terme 2 3 4 5 6 7 9 
(5) Pour avoir plus de temps libre 2 3 4 5 6 7 9 
(6) Parce que je me sens trop fa ti gué 2 3 4 5 6 7 9 
(7) Pour évite r une surcharge 2 3 4 5 6 7 9 
(8) Lorsqu ' il y a une tempête ou de longs retards à la 2 3 4 5 6 7 9 
circu lati on 
(9) Pour compenser pour un salaire que je juge inapproprié 2 3 4 5 6 7 9 
( 10) Pour ne pas avo ir à faire face à certaines diffi cultés au 2 3 4 5 6 7 9 
travail 
30. Dans quelle mesure êtes-vous en accord ou en désaccord pour dire que chacun des 
motirs sui vants vous caractéri se? 
IL M ' ARRIVE DE NE PAS M ' ABSENTER MÊME AVEC DE BONNES RAISONS 
D ' ABSENCE 
( 1) Pour éviter une surcharge à mes co ll ègues 2 3 4 5 6 7 9 
(2) Pour ne par rater des choses qui pourraient se passer 2 3 4 5 6 7 9 
pendant mon absence 
(3) Pour ne pas m'ennuyer, lo in de mon travail 2 3 4 5 6 7 9 
(4) Pour ne pas causer d ' inconvéni ents à mes cli ents, à mes 2 3 4 5 6 7 9 
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bénéficiaires 
(5) Pour ne pas nuire à mon rendement au travail 
(6) Pour ne pas avo ir à assumer une surcharge de travail 
à mon retour 
(7) Pour ne p as me sentir coupable de m' être ab enté 
2 3 4 5 6 7 
2 3 4 5 6 7 
1 234567 
Totalement Fortement Légèrement Ni en accord, Légèrement Fortement Totalement Ne 
en en en ni en en en en s'applique 
désaccord désaccord désaccord désaccord accord accord accord pas 
2 3 4 5 6 7 9 
(8) Pour ne pas encourir les pertes financières que me 1 2 3 4 5 6 7 9 
causerait une absence 
(9) Parce que des ob ligations ex téri eures au travai l ont pu 1 2 3 4 5 6 7 
être assumées autrement 
( 1 0) Pour éviter des coûts à mon organi sati on 2 3 4 5 6 7 9 
( 1 1) Pou r ne pas faire de 1' absence une ha bi tude 2 3 4 5 6 7 9 





3 l. ABSENCES DURANT LA DERNIÈRE ANNÉE ( 1"' janvier 1998 au 3 1 décembre 
1999) 
• Nombre total de jours d' absences : - ------Jours 
• Nombre de fois différentes OLI vous vous êtes absenté: _______ fois 
• Nombre de jours durant la séquence la plus longue d'absences : 
-------Jours 
• Nombre de fois où vous vo us êtes absenté la vei Il e ou le 
lendemain d' un congé: ______ _ fo is 
32. Au cours de la dernière année 
(1) avez-vous eu un congé de maternité (ou de paternité)? 
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1. Oui 2. Non 
Si oui , durée: _________________ semaines 
33. RAISONS D ' ABSENCES (À l'exception des congés de maternité) 
Combien de vos journées d 'absence au cours de la dernière année sont attribuables à 
chacune des raisons sui vantes? 
• M aladi e, accident d ' o rdre personne l : 
• Accident de trava il : 
• Ob ligati ons personnelles : 
• Fati gue: 
• Lassitude, insati sfac ti on : 
• Problèmes de transport : 
• Obligati ons syndica les : 
• Lo isirs : 
• Autre : 
_____________ j ours 
_____________ j ours 
_____________ j ours 
_____________ jours 
_____________ jours 
_____________ j our 
_____________ j ours 
_____________ j ours 
_____________ j ours 
34. ABSENCES DURANT L' ANNÉE PRÉCÉDENTE 
Du le février 1997 à la fin j anvier 1998, que l a été: 
0 Nombre total de jours d 'absence: 
0 No mbre de fo is où vous vo us êtes absenté : 
Commentaires additionne ls : 




Lettre d' intention adressée aux gestionnaires des deux organisations sollicitées (en 
roumain) 
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Domnul e Director, 
M a numesc Iul iana Dieu si sunt doctorand in psiho logie industria la si 
organizationala la Uni vers ita tea Québec din Montréal. In cadru l tezei mele 
doctorale, efectuez o cercetare despre reprezentaril e absenteismului s1 
comportamentu l de absenta in doua contexte culturale diferite : Romani a s i 
Canada. Aceasta cercetare es te reali zata sub directi a profesori lor Roland Foucher, 
D .Ps. si Y van Telli er, Ph .D. 
In urm a cercetaril or bib liografice, nu am reusit sa identificam decat un s ingur 
studiu efec tu at in Romani a care trateaza subi ectul absenteismu lui la locul de 
munca. Aces t studiu , realizat in 2004 de catre compani a M edicover, releva 
pierderile enorme si scaderi le de producti vitate pe care intreprinderi le romanes ti 
trebuie a le suporte datorita absente ismului angaj atil or. Es te, deci, ev ident ca no i 
studii avand ca subi ect absenteismu l si care incearca sa ex plice mecani sme le 
intentiei de a lipsi, studii efectu ate cu ajutorul unor instrumente de masura valide 
s i, sprijinindu-se pe comparatia intre realitatil e occidentului si cele romanes ti , po t 
ajuta companiil e romanesti sa reduca absenteismul , cat s i costurile generate de 
aces ta. 
Metoda utili zata pentru co letarea datelor in cadrul cercetarii doctorale es te 
ches ti onarul. Chestionaru l a fost elaborat de catre profesorul R . Foucher s i es te 
regas it in anexa . Traducerea in limba romana a chestionarului a fos t efectuata 
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fo losint procedurile de traducere inversata si de adaptare trans-culturala. V alidarea 
no ii versiuni in limba romana a fost dej a reali zata. Pentru buna desfasurare a 
studiului , se cons idera ca trebui esc obtinute 200 de ches tion are completate. D atel e 
obtinute vor f i calitati ve si nu cantitati ve, e le urmarind intarirea rezultatelor 
anchetei efectu ate cu ajutorul chestionarului . 
Ques ti onarul trebuie aplicat in mod indi vidual s i va ramane anonime. Datele vor fi 
anali zate in cadrul unives itatii sus mentionate s i vor fi puse la di spoziti a 
dumneavoastra sub fo rm a de anali za globala sau co mpil atie de rezultate . De 
asemena, teza de doctorat in fo rma f inala va va fi transmi sa de indata ce va fi 
aprobata de comite tul de teza. 
Avand in vedere importanta atat a conceptului de absenteism, cat s i a 
consecinte lor aces tui a pe pl an socio-economic, sper ca studiul sa se poata dovedi 
util eforturil or pe care le faceti pe ntru dezvoltarea resurselor umane in organi zati a 
dumneavoas tra. 
V a rog, deci, Domnule Director, sa autori zati efectu area acestui studiu in instituti a 
pe care o condu ceti. Va multumesc anticipat, 
Tuli ana Dieu 
D octorand in ps iho logie industri a la si organi zati onala 
Tel. 482-2733 1 
E-mail : iuli ana dicu @hotmail.com 
APPENDICE G 
Formulaire de consentement pour les participants à la recherche (en roumain) 
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Formular de consimtamant 
M a numesc Juli ana Dieu s i sunt doctorand in psihologie industri ala s i 
organi zationala la Uni versitatea Québec din Montréal. In cadrul tezei mele 
docto rale, efectuez o cercetare despre reprezentarile absenteismului s i 
comportamentul de absenta in doua contexte culturale diferite : Romani a st 
Canada. Aceas ta cercetare es te reali zata sub directi a profesoril or Roland Foucher, 
D .Ps. si Yvan Tellier, Ph .D . 
M etoda uti li zata pentru coletarea datelor 111 cadrul cercetarii doctorale este 
c hes tionarul. 
Chestionarul a fos t elaborat de catre profeso rul R. Foucher iar traducerea in limba 
romana a c hes ti onarului a fos t efectuata fo los int proceduril e de traducere inve rsata 
s i de adaptare trans-culturala. V alidarea no ii versiuni in limba romana a fos t dej a 
reali zata. D atel e obtinute vor fi calitati ve s i nu cantitati ve, ele urmarind intarirea 
rezultate lo r anchetei efec tuate cu ajutoru l ches ti onarului. 
Fiecare dintre aceste doua instrumente trebuie aplicate in mod individual s i vo r 
ramane anonime. Datele vor fi analizate in cadrul uni ves itatii sus mention ate s i 
vor fi puse la dispoziti a organi zatiei mtm ai sub form a de anali za globala sau 
compil ati e de rezultate . 
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Avand in vedere importanta atat a conceptului de absenteism, cat s i a 
consecintelor acestui a pe pl an socio-economic, sper ca studiul sa se poata dovedi 
util eforturil or care se fac pentru dezvoltarea resurselor umane in organizati a 
dumneavoastra. 
Formular de consimtamant 
( urmare) 
Noi res pectam dreptul dvs : 
de a decide daca ne ajutati sau nu ; 
de a refuza sa participati la cercetare, fara ca aceasta sa afecteze activitatea 
dvs.; 
de a refuza sa raspundeti la anumite intrebari ; 
de a va retrage din interviu in orice moment doriti ; 
de a pune intrebari in scopul c larificarii informatiilor, sau al obtinerii unor 
informatii suplimetare in ceea ce prives te cercetarea noas tra; 
de a pas tra notitele si benzil e inregistrate in loc sigur, fa ra ca c ineva din 
conducerea organizatiei sa aiba acces; 
de a protej a intotdeaun a anonimatul persoanelor intervievate, atunc i cand 
vo m vorbi sau serie despre cercetarea noas tra. 
Iuli ana Dieu 
Doctorand in ps ihologie industri ala i organizationala 
E-mail : iuli ana dicu @hotmail.com 
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Eu, _____________ , am citit acest formular si inteleg 
informatia care mi-a fast comunicata pentru a-mi putea da 
consimtamantul. Mi s-a raspuns la toate intrebarile puse. lnteleg ca 
participarea mea la acest studiu este voluntara si ca pot sa ma retrag in 
orice moment, fara nici un fel de sanctiune. De bunavoie consimt sa 
particip la acest studiu . 
Semnatura : __________ _ 
APPENDICEH 
BRÈVE ANALYSE DES DONNÉES DU QUESTIONNAIRE 
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Bien que notre obj ectif de recherche soit princ ipalement de traduire en 
roumain, d 'adapter et de valider un questionnaire portant sur la présence au travail 
et l 'absenté isme, nous considérons que nous devons ajouter une autre étape à 
notre étude : une brève analyse des donnée obtenues à la suite de l'applica tion en 
Roumani e de la version traduite du ques tionnaire. 
Nous n'avons pu trouver, à la suite de nombreuses recherches bibliographiques, 
qu'une seule étude qui touche l'absentéisme e t qui a été réali sée à l 'échell e 
nati onale en Roumanie. Cette é tude a été effec tuée en 2004 par la co mpagni e 
MEDICOVER. 
Les obj ectifs de ce tex te sont de : 
• présenter et exploiter les rés ultats de la recherche et de dégager des 
tendances propre à une populati on spécifique; 
• offrir un retour aux deux entrepri ses roumaines parti cipantes, en leur 
présentant une inform ation ex pl oitabl e, qui dépasse les sphères de la 
recherche uni versitaire, et qui leur permettra d 'ajuster et d 'optimiser les 
politiques ou les stratégies d 'entrepri se en matière des ressources 
humaines; 
• permettre au lecteur de se construire sa propre opinion sur les principales 
causes de l' absentéisme en Roumanie; 
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• permettre aux chercheurs intéressés par le sujet d 'avoir des données qui 
pourront faciliter une co mparaison intra-culturell e du phénomène étudié. 
Nous res tons toutefo is prudents dans 1' interprétation et la restitution des résultats, 
en étant bi en conscients des limites méthodologiques (ex: échantill on de 
convenance) et nous mentionnons le fait que cette étude es t totalement 
indépendante des études antérieurement présentée . 
Nous rappe lons qu 'en Roum ani e, deux entreprises ont été choisies pour effectuer 
la recherche, soit S.C. HIDROELECTRICA S .A . Curtea de Arges, société 
commercia le d 'État, ayant comme principal obj et d 'acti vité la production 
d 'énergie é lectrique par l ' utili sati on des ressources hydra-énergétiques du pays, 
ains i que l ' hôpital munic ipal Arges, la plus grande unité de soins médicaux dans 
la province d ' Arges, en Roum anie. 
Au total, 332 empl oyés ont chois i de répondre au ques ti onnaire (1 83 partic ipants 
pour l' hôpital municipal et 149 pour H ydro-électrique) . É tant donné que 
l 'échantill on n 'a pas été tiré de façon aléato ire, la marge d 'erreur max imale 
assoc iée qui es t de 4,7 % pour le total de l'échantill on ne peut être considérée qu 'à 
titre informati f. Le profil soc iodémographique de l'échantill on a été présenté dans 
les chapitres antéri eurs. 
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Les données recue illies lors de l'administration du questionnaire ont été analysées 
à l'aide du logic iel SPSS, spécialement ses deux modules Tables et Tests 
statistiques. Ce logiciel es t mondialement reconnu pour sa simplicité et a 
flexibilité dans les analyses stati stiques des données de sondage. Suivant la 
construction de 1 'échanti lion, les calcul s stati stiques ont été effectués de façon 
globale pour l 'échantillon total et individuell ement pour les deux organisations 
considérées - Hydro-électrique et l' hôpital municipal. 
Étant donné que le ques tionnaire co mporte plusieurs types de qu es ti ons 
(dichotomiques, nomin ales, échell es Likert) , l' analyse a été adaptée 
individuellement afin d 'en tirer le plus d ' inform ation poss ibl e . 
l ) Variables dichotomiques et nominal es 
Les stati stiques descriptives de fréquences ont été utili sées afin d ' ana lyser ces 
types de quest ions. Tel que mentionné précédemment, les résultats ont été 
calculés pour 1 'échantill on global et pour chacune des organisations considérées. 
Étant donné que les deux sous-échantillons sont indépendants et que le volume es t 
suffisamment grand pour utili ser une approximation normale, le tes t stati stique Z 
pour les proportions a été utili sé afin d ' identifier les différences stati stiquement 
s ignificatives entre les deux groupes. Pour la confirmati on des différences, le test 
Ch i-carré qui tes te la relation entre deux variab les de type nominal a auss i é té 
utili sé. 
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2) Échell es Likert 
Les échell es de type Likert, nommées d 'après le Dr Rensis Likert de l' Univers ité 
de Mi chigan, ont été utili sées dans cette étude afin de pouvoir mesurer le ni veau 
d 'accord ou de sati sfac tion des participants sur plusieurs aspects concern ant 
1 'absentéisme, mais surtout pour identifi er les fac teurs déclencheurs de 
l'absenté isme. Plusi eurs étapes ont été franchi es afin d'arriver à ce but : 
a) É tape 1 
Premièrement, un regroupement des catégories de réponses a été réali sé afin 
de simplifier la compréhension et l ' interprétation des résultats. À la suite de 
ce regroupement, trois nouve lles catégori es ont été défini es : 
• En désaccord : regroupement de 'Totalement ', 'Fortement' et 
'Légèrement' en désaccord ; 
• Indifférent : la catégo ri e de réponse 'Ni en accord , ni en désaccord '; 
• En accord : regroupement de 'Totalement ', 'Fortement' et 'Légèrement ' 
en accord. 
Sur le même principe ont été regroupées les variabl es qlll mesurent la 
satisfaction des empl oyés : 
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• In sati fa it : regroupement de 'Tota lement ', 'Fortement ' et 'Légèrement ' 
in sati sfait ; 
• Indifférent : la catégorie de réponse 'Ni sati sfait, ni insati sfait '; 
• Sa ti sfa it : regroupement de 'Tota lement ', 'Fortement' et 'Légère ment ' 
ati sfa i t. 
Enfin , les catégories de réponse d ' un tro is ième type d 'éche ll e Likert à 5 
catégori es de répo nses, qut mesure les tâches effectuées au travai 1, o nt été 
regroupées de la mani ère suivante : 
• Peu : regroupement de ' Aucunement ' e t 'Peu '; 
• Ni mo ins, ni beaucoup : la catégori e de réponse 'M oyenne ment '; 
• Beaucoup : regroupement de 'Beaucoup ' et 'Énormément '. 
C omme pour les vari ables dichoto miques e t no minales, pour les nouvelles 
catégories de réponses, des stati s tiques descriptives de fréquences ont été 
ca lcul ées. Le tes t Z pour les proportions a été utili sé pour 1' identification des 
diffé rences stati stiquement signi f icati ves. 
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b) Étape 2: 
Pour compl éter les info rmations résultant du regroupement de catégories de 
réponses, une analyse de la tendance central e a été ajoutée pour toutes les 
échell es Likert. ll ex iste un débat continu dans la communauté des 
stati stic iens sur les méthodes d 'analyse statistique de la tendance centrale à 
emprunter pour les échell es Likert (Carifio et Perla, 2007). Le cœur de ce 
débat rés ide dans la définition du type des données résultant d'une éche ll e 
Likert- donnée ordi nales ou à intervalle. Selon Kuzon WM. Jr. ( 1996), dans 
«The seven deadly sins of statistical analysis», ces données devraient ê tre 
traitées comme ordinales parce que nous ne pouvons pas présumer avec 
certitude que les répondants perçoivent la di fférence entre deux ensembles de 
ni veaux avoisinants de la même manière (fortement/légèrement en désaccord 
co mparativement par exemple à fortement/totalement en accord ). Donc, le 
calcul de la moyenne e t de l' écart-type- les deux indicateurs principaux de la 
tendance centrale- a é té rempl acé pour cette étude par la moyenne, le mode et 
le premier et troi sième quartile (l ' intervall e inter-quartile) . De plus, pour le 
traitement non paramétrique, le tes t Chi-carré a été re mpl acé par le test de 
M ann-Whitney. 
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c) Étape 3 
Nous avons mentionné antéri eurement le débat continu dans la communauté des 
statis ti ciens sur les méthodes d' analyse stati stique à emprunter pour les échell es 
Likert. Jamieson (2004) considère que seulement des stati stiques non 
paramétriques doi vent être utili sés sur les échelles Likert. À l'opposé, Lubke et 
Muthen (2004) considèrent qu ' il est poss ibl e de trouver de vraies va leurs 
paramétriques dans l'analyse factor iell e. Nous avons choisi de ne pas utiliser à ce 
stade une méthode non paramétrique mais plutôt d 'appliquer une analyse de 
fiab ili té (alfa de Cronbach) aux regroupements des échelles Likert afin de tester le 
niveau de la cohérence interne pour les différentes dimensions considérées (les 
tâches effectuées, la sati sfaction et la mobili sation des employés, les réactions face 
à l'absenté isme, etc.). 
3) Vari abl es qu antitatives d ' intervall e di scrètes 
Le dernier chap itre du ques tionnaire, qui traite de l'assiduité, es t co mposé 
uniquement de variables de nature quantitative d ' intervalle (Q . 3 1 :Nombre total 
de jours d 'absence pendant la dernière année, nombre de périodes différentes 
d'absence pend ant la derni ère année et nombre de jours de la plus longue période 
d 'absence pendant la derni ère année). Pour ce type de variable, nous avons utili sé 
les méthodes d 'analyse de la tendance centrale (moyenne et écart-type). 
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Les résultats détaill és de ces analyses sont rapportés à la fin de cette section . 
Faits saill ants de l'analyse de données 
Durant les c inq dernières années, les deux sociétés considérées ont connu 
le phénomène de réduc ti on de personnel d ' une intensité différente. Pour l' hôpital 
muni cipal, ce phénomène a été presque troi s fois plus présent que pour la société 
Hydro-électrique. L ' im pact de la réducti on de personnel sur la charge de travail 
es t senti également de façon différente d ' une société à l'autre (tabl eau 6). 
M ême si les deux sociétés utili sent une politique de gesti on de la présence, les 
employés sont très peu informés sur les stati stiques concernant l ' absentéisme et le 
coût assoc ié dans leur organi sati on. En cas d 'ab ence, l'employé de chacune de 
sociétés es t obligé de justifier son absence, au cas contraire des mesures 
di sciplinaires peuvent être pri ses contre lui . Lors de son absence, l'empl oyé es t 
rempl acé par un autre empl oyé. L 'évalu ati on du rendement n 'es t pas une pratique 
très courante (seul ement dans 43 % des cas) et la récompense de l'ass iduité encore 
moins (tabl eau 7). 
Les empl oyés des deux sociétés considèrent que leur organisati on fait 
généralement des efforts pour comprendre les moti fs de l ' absentéisme, même si 
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l ' intensité du phénomène e t diffé rente d ' une organisation à l'autre (Q. 12. 1 : 
«dans mon o rgani sation, la direction essaie de comprendre les ra isons d 'absences 
e t d 'aider le personne l à être présent» : 74 % pour Hydro-électrique 
comparativement à 53 % pour l' hôpital municipal). Le c lim at de travail 
n ' influence que peu (Hydro-électrique) ou très peu (Hôpita l municipal) 
1 'absentéisme (Q. 12.2 : «dans mon organisation, il y a un climat de trava il qui me 
do nne le goû t de venir trava ill e r même lorsque j e me sens moins capabl e de le 
faire»). Dans le cas de deux sociétés analysées, les emp loyé ne ·' intéressent pas 
aux effets de 1' absentéisme (les coûts et les problèmes de ges tion du personnel). 
Cela peut être un effet direc t du manque d ' information à ce uje t li vré par la 
direction de leur organ isation (tab leau 8). 
Le ni veau de sati sfaction du trava il des employés des deux sociétés es t 
généralement é levé. Ce ni veau de ati sfaction est plutôt le résultat de leur 
engagement face à leur trava il e t de l'atmosphère dans le milieu de trava il que du 
ni veau de la rémunératio n pratiquée dans leur organisation (tableaux 12 e t 13). 
N'étant pa un des obj ectifs principaux de cette étude, le sujet de la ati faction 
des employés n 'a pas été traité en profondeur. Celui-ci pourrait certa inement être 
inté ressant non seulement pour l'effet direct qu ' il a sur l' absentéisme, mai s 
également pour d 'autres phénomènes spécifiques dans un e organi sation 
(rendement, coll aboration , impli cati on au trava il , reconnaissance, etc .). 
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En ce qui concerne les tâches effectuées dans le cadre de leur travail , on observe 
une cla ire différence entre les deux organisations (tableau L L). En effet, les 
e mployés de l' hôpital municipal effectuent plus de tâches où ils jouissent de 
mo ins d 'autonomie et il s reço ivent moins de feed-back sur leur trava il que les 
e mpl oyé de la soci été Hydro-é lectrique. Également, il s exécutent plus de tâches 
qui su c itent du stress ou qui les font se sentir débordés. Étant donné que les 
tâches effec tuées au travail sont en corrélation directe avec l' absenté isme, les 
données du sondage nous montrent que les employés de l' hôpital munic ipal sont 
plus susceptibles de s'absenter que les employés de la société Hydro-électrique. 
On arrive à la même conclusion si o n regarde leurs opinions par rapport à 
diffé rents énoncés sur l'absenté isme. On observe que les employés de l' hôpital 
municipal sont plus nombreux à se déclarer d 'accord avec des énoncé du genre 
«Il m 'arrive de vou lo ir m 'absenter» ou «Il m 'es t souvent diffi c il e de retourner au 
trava il ap rès le congé» (tabl eau 15). 
Les é léme nts déclenchant l'absentéisme, observés géné ralement dan s l'analyse de 
ce type de phéno mène, ne ressortent pas très fortement pour les employés de deux 
soc iétés analysées. En effet, seul l'élément «pour as umer des obligations 
ex téri eures» a reçu des cotes d 'accord un peu plus grandes comparativement aux 
autres éléments. D e plus, les employés de l' hôpital munic ipal sembl ent être plus 
nombreux à vou lo ir s'absenter «pour év iter une surcharge» ou «pour avoir plus de 
temps libre» que les employés de la société H ydro-électrique (tabl eau 16). 
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Même si auparavant les employés de deux sociétés analysées se déclaraient très 
peu intéressés par les effets de leurs absences sur la vi e de leur organi sation, 
l 'analyse des éléments frein ant l 'absenté isme prouve le contraire . Généralement, 
lors de la prise de la décision de s'absenter, les employés s' inqui ètent de la 
surcharge de travail sur leurs coll ègues ou des inconvénients que leur absence 
peut causer à leurs clients. Un deuxième niveau d ' inquiétude se fa it sentir sur le 
pl an per onnel, notamment sur la surcharge de trava il au retour, les pertes 
financières ou le rendement de travail. Il n'exi ste pas de grande différences sur 
cet aspect entre les employés de deux sociétés considérées. 
Les résultats de cette étude nous montrent que le phénomène de l'absentéisme 
(surtout en ce qui concerne les causes et les frein s à 1 ' absentéisme) es t perçu par 
les empl oyés généralement de la même manière, peu importe le type 
d 'organi ation où il s travaillent. Les quelques petites di fférences (surtout sur la 
magnitude du phénomène) sont le résultat du do maine d 'activité très di fférent de 
chacune des soc iétés considérées (l'hôpital municipal - domaine de la santé et 
Hydro-électrique- domaine de l'énergie) . 
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Réduction du pet·sonnel dans les 5 
dernières années 34 % 17 % 48 %j 
Impact de la réduction sur la charge 
de travai 1 (beaucoup+ énormément) 49 % 19 % 59 %j 
Politique de rémunération dans 
les 5 dernières années 
Diminution salaria le 4 % 5 % 3 % 
Gel salarial 8 % 16 %j 1 % 
Augmentat ion salari ale 88 % 79 % 96 %j 
Informer les employés sur : 
L' absentéisme 17 % 10 % 23 %j 
Les coûts associés 9 % 7 % Il % 
.. Note: le symbole «j » 111dtque une dtffé rence stgmftcattve entre les deux 
échantill on 
Tableau 7 : Les pratiques de gestion de la présence 
Pratiques Total 
Hydro- Hôpital 
É lectrique municipal 
Présence d ' une politique de 
79 % 85 %j 74 % 
gestion de la présence 
En cas d 'absence 
Remplacement par un autre 
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emp loyé 77 % 70 % 83 % 
Ju tifi cati on de l'absence 93% 93 % 93% 
Récompense de l'assiduité 
Fé lic itations 27 % 50 % j 9 % 
Primes financ ières 23 % 37 % j 13 % 
Évaluation du rendement 43 % 46 % 41 % 
Mesm·es disciplinaires en cas 
83% 87% 80% 
d 'absence injustifié 
Note: le symbole «Î» indique une différence signi ficat ive entre les deux 
échanti li on 
Tab leau 8 :Les perceptions des empl oyés sur les efforts de l'organisati on 
Pe1·ceptions 
Hyd•·o- Hôpital 
Total Électl'ique municipal 
La comp1·éhension des motifs de 
1 'absentéisme 
Total désaccord ( 1+2+3) 21 % 11 % 30 % j 
Indifférent ( 4) 16 % 15 % 16 % 
Total accord (5+6+ 7) 62 % 74 % j 53 % 
ANOVA (Mann-Whitney U) 0.=0,05 Rejet l 'hypothèse nulle 
Le cl imat de travail 
Total désaccord ( 1+2+3) 30 % 17 % 40 % j 
Indifférent ( 4) 23 % 24 % 22 % 
Total accord (5+6+ 7) 47 % 58 % j 37 % 
ANOVA ( Mann- Whitney U) 0.=0,05 Rejet l 'hypothèse nulle 
Préoccupation des employés sur 
les effets de l'absentéisme 
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Total désaccord (1 + 2+ 3) 37 % 33% 40 % 
Indifférent ( 4) 27% 34 %j 22% 
Total accord (5+6+ 7) 36% 33 % 38 % 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
.. Note: le symbol e «i » tndique une différence significative entre les deux 
échantill ons 
Tab leau 9 : Les obligations externes 
Hydro- Hôpital 
Obligations Total Électrique m unicipal 
Responsabili tés fam il iales 
Enfants en charge 70% 66 % 73 % 
Proche parent ou conjoint en charge 55% 51 % 58 % 
Autt·es obligations 
Autre travail 6% 7 % 5 % 
Maladi es ou affections 3% 3 % 3 % 
Obligations syndicales 6% 5 % 7 % 
Loisir 8 % 15 %j 2 % 
L ' h01·aire de travail 
Horaire de trava il normé 87 % 88 % 87 % 
Horaire variable 14 % 9 % 18 %j 
Banque des heures suppl émentaires 33 % 59 %j 11 % 
moyenne par semcune: 8,8 5,3 12,4j 
écart type: 8,5 4,5 10, 1 
Rempl acement d'un coll ègue 28% 19 % 35 %j 
Note: le symbole «j » indique une différence significative entre les deux 
échantill ons 
Tableau 10 : Les tâches effectuées -Tendance centrale 
Tâches Total 
Des tâches variées 
Médiane 3 
Mode 3 
Première quartile (Q 1) 3 
Troisième quartile (Q3) 4 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS 
Des tâches jugées importantes 
Médiane 4 
Mode 4 
Première quartil e (Q 1) 3 
Tro is ième quartile (Q3) 4 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS 
Des tâches parcellisées 
Médiane 3 
Mode 3 
Première quartil e (Ql) 2 
Tro isième quartile (Q3) 3 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS 




Première quartile (Ql) 2 
Trois ième quartile (Q3) 4 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS 
Des tâches où vous recevez du 
feed-back 
Méd iane 2 
Mode 1 
Première quartile (Q L) 1 
Trois ième quartile (Q3) 3 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS 




Première quarti le (Q 1) 1 
Troisième quartile (Q3) 3 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS 
Des tâches qui suscitent du stress 
Médiane 3 
Mode 2 
Première quartile (Ql) 2 
Troisième quartile (Q3) 4 




































































Rejet l 'hypothèse nulle 
Tableau ll : Les tâches effectu ées - Regroupement des catégories 
Tâches 
Des tâches variées 
Peu (1+2) 
Ni moins, ni beaucoup (3) 
Beaucoup (4+5) 
Des tâches jugées importantes 
Peu (l +2) 
Ni moins, ni beaucoup (3) 
Beaucoup (4+5) 
Des tâches parcellisées 
Peu (l +2) 
Ni moins, ni beaucoup (3) 
Beaucoup (4+5 ) 
Des tâches où vous jouissez 
d 'autonomie 
Peu (1+2) 
Ni moins, ni beaucoup (3) 
Beaucoup (4+5) 
Des tâches où vous recevez du 
feed-back 
Peu (1+2) 
Ni moins, ni beaucoup ( 3) 
Beaucoup (4+5) 
Des tâches qui vous font sentir 
débordé 


































27 o/o î 
74 %î 
2 1 o/o î 
36 % 
42 % 
19 o/o î 
29 % 













Ni moins, ni beaucoup (3) 19% 19 % 19 % 
Beaucoup (4+5) 12% 5 % 17 %j 
Des tâches qui suscitent du stress 
Peu (1+2) 44% 49 % 39 % 
Ni moins, ni beaucoup (3) 25% 36 %j 16 % 
Beaucoup (4+5) 30% 14 % 44 %j 
. . Note: le symbo le «Î » tndtque une dtfférence stgmftcattve entre les deux 
échanti ll ons 
Tableau 12 : La satisfac ti on des employés 
Satisfaction 
Hydro- Hôpital 
Total Électrique municipal 
Du travail 
Total insati sfaction (1+2+3) 7% 6 % 8 % 
Indifférent (4) 10% 9 % 10 % 
Total satisfac ti on (5+6+ 7) 83% 85 % 81 % 
M édiane 5 5 5 
Mode 5 5 5 
Premi ère quartile (Ql) 5 5 5 
Troi s ième quartile (Q3) 6 6 6 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
De la rémunémtion 
Tota l insa ti sfaction ( 1 +2+3) 42% 32 % 51 %j 
Indifférent (4) 23% 28 %j 18 % 
Total sati sfaction (5+6+ 7) 35% 40 % 3 1 % 
Médiane 4 4 3 
Mode 5 5 5 
282 
Prem ière quartile (Q1) 2 3 2 
Troisième quarti le (Q3) 5 5 5 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Rejet l 'hypothèse nulle 
.. Note : Je symbole «j » mdique une différence Sigmficative entre les deux 
échanti ll ons 
Tab leau 13: La mobil isation des emp loyés 
Hydro- Hôpital 
Factem·s de mobilisation Total 
Électrique municipal 
Je me sens bien dans 
1 'organisation 
Total désaccord (1 +2+3) 16% 9 % 21 %j 
Ind ifférent (4) 14 % 9 % 17 %j 
Total accord (5+6+ 7) 70 % 81 %j 6 1 % 
Médiane 5 6 5 
Mode 5 6 5 
Première quarti le (Q 1) 4 5 4 
Trois ième quarti le (Q3) 6 7 6 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Rejette l 'hypothès~ nulle 
J e me sens engagé face à mon 
trava il 
Total désaccord (1 + 2+ 3) 9% 5 % 12 %j 
Indifférent ( 4) 8% 7 % 9 % 
Total accord (5+6+ 7) 83% 88 %j 79 % 
Médiane 6 6 6 
Mode 7 6 7 
Premi ère quarti le (Q l ) 5 5 5 
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Troi ième quartile (Q3) 7 7 
1 
7 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=0,05 Accepte l 'hypothèse nulle 
.. Note : le symbole «j » mdique une différence Sigmficative entre les deux 
échantillons 
Tableau 14 : Les opin ions des employés face à 1' absentéisme- Tendance centra le 
Opinions sur l'absentéisme 
I l m 'arrive de vouloir m 'absenter 
Médiane 
Mode 
Première quartil e (Q I) 
Troi s ième quartil e (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 
Il n'est pas gi·ave de s'absenter 
une fois de temps à autre 
Médi ane 
Mode 
Première quartile (Q l ) 
Troisième quartile (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 
Chacun devrait s'absenter le 
moins souvent possible 
Médiane 
Mode 
Première quartil e (Q I) 













































ANOVA ( Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Il m'est souvent difficile de retourner 
au trava il après le congé 
Médiane 4 4 5 
Mode 7 1 7 
Première qu artil e (Q 1) 2 2 3 
Troi sième quarti le (Q3) 6 5 7 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Rej et l 'hypothèse nulle 
Je trouve suffisamment longue la 
pédode de vacances dont je 
dispose 
Médi ane 4 4 4 
M ode 4 4 7 
Premi ère qu artil e (Q l ) 2 2 2 
Troisième quartile (Q3) 6 5 7 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Rejet l 'hypothèse nulle 
Il vaut mieux s'absenter une fois 
de temps à autre pour éviter 
1 'épuisement 
Médi ane 4 4 4 
Mode 1 1 4 
Premi ère quartil e (Q 1) 2 2 2 
Troi sième quarti le (Q3) 5 5 6 
ANOVA ( Mann- Whitney U) a=O,OS Rejet l 'hypothèse nulle 
Tableau 1 5 : Les opinions des employés face à 1' ab enté isme - Regroupement des 
catégories 
Opinions sur l'absentéisme 
Il m'arrive de vouloir m'absenter 
Total désaccord ( 1+2+3) 
/nd iffé rent ( 4) 
Total accord (5+6+ 7) 
Il n 'est pas grave de s'absenter 
une fois de temps à autre 
Total désaccord ( 1 +2+ 3) 
Indifférent (4) 
Total accord (5+6+ 7) 
Chacun devrait s ' absenter le 
moins souvent possible 
Total désaccord ( 1 +2+3) 
lndiffé rent ( 4) 
Total accord (5+6+ 7) 
Il m'est souvent difficile de 
r etourner au travail après le 
congé 
Total désaccord ( 1 +2+3) 
Indifférent (4) 
Total accord (5+6+ 7) 
Je tt·ouve suffisamment longue la 
pé.-iode de vacances dont je 
dispose 
Total désaccord ( 1 +2+ 3) 
lndiffé rent ( 4) 
Total accord (5+6+ 7) 
Il vaut mieux s' absenter une fois 

















Hydro- 1 Hôpital 
Électrique municipal 

































Total désaccord (1+2+3) 40 % 48 %î 34% 
Indifférent (4) 22% 18% 25% 
Total accord (5+6+ 7) 37 % 34% 39% 
Note: le symbole «Î» indique une différence significative entre les deux 
échantillons 
Tab leau 16: Les motifs favor isant 1 'absentéisme- Tendance centrale 
Vouloir s'absenter .. . Total 
H ydro- Hôpital 
Électdque municipal 
Pour rompe la routine 
Médiane 1 2 l 
Mode 1 1 l 
Première quartil e (QI) 1 1 1 
Troisi ème quartil e (Q3) 4 4 4 
ANOVA (Mann-Whitney V) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Parce que j'en ai «ras le bol» 
Méd iane 2 2 l 
Mode 1 1 1 
Première quartil e (Q I) 1 1 1 
Troisième quartile (Q3) 4 3 4 
ANOVA (Mann-Whitney V) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Pour assumer des obligations 
extél"ieures 
Médiane 4 4 4 
Mode 1 5 1 
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Première quartil e (Ql ) 2 2 1 
Troisième qu arti le (Q3) 5 6 5 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Pour éviter de m'épuiser à plus 
long terme 
M édi ane 3 2 3 
M ode 1 1 1 
Premi ère quarti le (Q1 ) 1 1 1 
Troisième quartil e (Q3) 5 4 5 
ANOVA (Mann -Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Pour avoir plus de temps libre 
Médi ane 2 2 2 
M ode 1 1 1 
Première qu arti le (Ql ) 1 1 1 
Trois ième qu arti le (Q3) 4 4 4 
ANOVA (Mann- Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Parce que je me sens trop fatigué 
Méd iane 1 2 1 
Mode 1 1 1 
Premi ère qu arti le (Ql ) 1 1 1 
Trois ième qu artile (Q3) 4 3 4 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Pour éviter une surcharge 
M édi ane 2 2 3 
M ode 1 1 1 
Premi ère qu arti le (Q 1) 1 1 1 
Troisième qu ar tile (Q3) 4 4 5 
ANOVA ( Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Lo•-squ ' il y a une tempête ou de 
1 
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longs retards à la circulation 
Médi ane 1 2 1 
Mode 1 1 1 
Première quartil e (Q1 ) 1 1 1 
Troisième quartil e (Q3) 4 3 4 
ANO VA ( Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Pour compenser pour un salaire 
que je juge inapp1·oprié 
Médi ane 2 2 1 
Mode 1 1 1 
Première quartil e (Q1 ) 1 1 1 
Troisième quartil e (Q3) 4 4 4 
ANOVA ( Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Pour ne pas avoir à fa ire face à 
certaines difficultés au ü·avail 
Médi ane 2 2 1 
Mode 1 1 1 
Première qu artil e (Q1 ) 1 1 1 
Troisième qu artil e (Q3) 4 4 4 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Tableau 17 : Les moti fs favo ri ant 1 'absenté isme- Regroupement des catégori es 
Hydro- Hôpital 
Vouloir s ' absenter . .. Total Électrique municipal 
Pour rompe la routine 
Total en désaccord ( 1+2+3) 58 % 61 % 55 % 
Indijfé rent ( 4) JO % 12 % 8 % 
Total accord (5+6+ 7) 11 % 13 % 10 % 
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Parce que j 'en ai «ras le bol» 
Total en désaccord (1 + 2+ 3) 57% 65 %j 50 % 
Indifférent ( 4) 9 % 9 % 9 % 
Total accord (5+6+ 7) 15 % 13 % 17 % 
Pour assume•· des obligations 
extérieures 
Total en désaccord ( 1+2+3) 33 % 31 % 34 % 
Indifférent ( 4) 15% 16 % 14 % 
Total accord (5+6+ 7) 39 % 43 % 35 % 
Pom· éviter de m'épuiser à plus 
long terme 
Total en désaccord (1+2+3) 49 % 56 %j 44 % 
Indifférent ( 4) 12% 13 % 11 % 
Total accord (5+6+ 7) 23% 18 % 26 % 
Pour avoir plus de temps libre 
Total en désaccord ( l + 2+ 3) 58 % 66 %j 52 % 
lndiffé rent ( 4) ll o/o 13 % JO % 
Total accord (5+6+ 7) 15 % 9 % 20 %j 
Parce que je me sens trop fatigué 
Total en désaccord (1+2+3) 22 % 20 % 23 % 
lndiffé rent ( 4) 3 % 3 % 3 % 
Total accord (5+6+ 7) 5 % 3 % 6 % 
Pour éviter une surcharge 
Total en désaccord ( 1+2+3) 52 % 59 %j 46 % 
Indifférent (4) 14 % 17 % 12 % 
Total accord (5+6+ 7) 19 % 13 % 25 %j 
Lorsqu'il y a une tempête ou de 
longs retards à la circulation 
Total en désaccord ( l + 2+ 3) 22 % 2 1 % 23 % 
Indifférent ( 4) 5 % 4 % 5 % 
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Total accord (5+6+ 7) 3 % 2 % 4 % 
Pour compenser pour un salaire 
que je juge inapproprié 
Total en désaccord (1+2+3) 55 % 57 % 54 % 
Indifférent (4) JJ % 14 % 9 % 
Total accord (5+6+ 7) 14 % Il % 15 % 
Pour ne pas avoir à fa ire face à 
certaines difficultés au travail 
Total en désaccord (1+2+3) 57 % 62 % 54 % 
Indifférent ( 4) 11 % 13 % 9 % 
Total accord (5+6+ 7) 14 % 10 % 17 % 
Note : le symbole «i » indique une différence signi ficati ve entre les deux 
échantill ons 
Tableau 18 : Les motifs freinant l' absentéisme- Tendance centrale 
Ne pas vouloir s'absenter ... Total 
Hydro- Hôpital 
É lectrique municipal 
Pom· éviter une surcharge à mes 
collègues 
Médiane 5 5 5 
Mode 7 7 7 
Première quartil e (QI ) 3 4 3 
Troisième quarti le (Q3) 7 7 7 
ANOVA (Mann- Whitney V) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Pour ne pat· rater des choses qui 




Prem ière quartil e (Q I) 
Troi sième quartil e (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 




Premi ère quartile (Q I) 
Troi sième quartil e (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 
Pom· ne pas causer 
d ' inconvénients à mes clients 
M édi ane 
M ode 
Première quarti le (Ql ) 
Troi ième quartil e (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 
Pom· ne pas nuire à mon 
r endement au travail 
Médi ane 
Mode 
Première quarti le (Q l ) 
Trois ième qu artil e (Q3) 
ANOVA ( Mann-Whitney U) 
Pour ne pas avoir à assumer une 
surcharge de travail à mon retour 


































































Première quartile (Q 1) 3 4 2 
Troi sième quartile (Q3) 6 6 6 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Rejet l 'hypothèse nulle 
Pour ne pas me sentir coupable de 
m'être absenté 
Médiane 4 4 4 
Mode 1 1 1 
Première quartile (Q 1) 2 2 1 
Troi sième quarti le (Q3) 6 6 7 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Pour ne pas encourit· les pertes 
financières 
Médi ane 4 4 5 
Mode 7 4 7 
Première quartil e (Ql) 3 3 2 
Troisième quartil e (Q3) 7 6 7 
ANOVA ( Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Parce que des obligations 
extérieures au travail ont pu être 
assumées autrement 
M édi ane 5 5 5 
Mode 7 7 7 
Première quartil e (Ql) 3 4 3 
Troi sième quarti le (Q3) 7 7 7 
ANOVA ( Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Pour éviter des coûts à mon 
organisation 
Médi ane 4 4 4 
Mode 4 4 1 
Première quartil e (Q 1) 2 4 1 
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Troisième quarti le (Q3) 5 6 
1 
5 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Rej et l 'hypothèse nulle 
Pour ne pas faire de l'absence une 
habitude 
Médiane 4 5 4 
Mode 7 7 7 
Prem ière quarti le (Q l ) 2 2 1 
Troisième quarti le (Q3) 7 7 7 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Tableau 19 : Les motifs freinant l'absentéisme- Regroupement des catégories 
Ne pas vouloir s'absenter . . . Total 
Hydro- Hôpital 
Électr ique municipal 
Pour éviter une surcha1·ge à mes 
collègues 
Total en désaccord (1+2+3) 23 % 20 % 25 % 
Indifférent ( 4) 17% 19% 15 % 
Total accord (5+6+ 7) 49% 50 % 48 % 
Pour ne par rater des choses qui 
pourraien t se passer pendant mon 
absence 
Total en désaccord (1 +2+3) 28% 25 % 3 1 % 
Indifférent (4) 19% 19 % 19 % 
Total accord (5+6+ 7) 37 % 44 %j 3 1 % 
Pour ne pas m 'ennuyer , loin de 
mon travail 
Total en dé accord (1 + 2+ 3) 46 % 46 % 47 % 
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Indifférent ( 4) 22 % 23 % 20 % 
Total accord (5 +6+ 7) 17 % 17 % 17 % 
Pour ne pas causer 
d ' inconvénients à mes clients 
Total en dé accord (1+2+3) 26% 19 % 32 %j 
Indifférent ( 4) 18 % 19 % 16 % 
Total accord (5+6+ 7) 42 % 48 %j 37 % 
Pour ne pas nuire à mon 
rendement au travail 
Total en désaccord ( 1 + 2+ 3) 24 % 19 % 28 % 
Indifférent ( 4) 18 % 22 % 15 % 
Total accord (5+6+ 7) 43 % 47 % 40 % 
Pour ne pas avoir à assumer une 
surcharge de travail à mon retour 
Total en désaccord ( 1 + 2+ 3) 23 % 18 % 27 %j 
Indifférent ( 4) 17 % 18 % 17 % 
Total accord (5+6+ 7) 42 % 50 %j 36 % 
Pom· ne pas me sentir coupable de 
m'être absenté 
Total en dé accord ( 1 +2+ 3) 31 % 3 1 % 32 % 
Indifférent ( 4) 15 % 15 % 15 % 
Total accord (5+6+ 7) 37% 38 % 36 % 
Pour ne pas encourk les pertes 
financières 
Total en désaccord ( 1 + 2+ 3) 26 % 23 % 28 % 
Indifférent (4) 17 % 22 %j 14 % 
Total accord (5 +6+ 7) 42 % 40 % 43 % 
Parce que des obligations 
extédeures au travail ont pu être 
assumées autrement 
Total en désaccord ( 1 +2+3) 23 % 19 % 26 % 
Indifférent ( 4) 16 % 19 % 13 % 
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Total accord (5+6+ 7) 46 % 48 % 44 % 
Pour éviter des coûts à mon 
or ganisation 
Total en désaccord ( 1 + 2+ 3) 26 % 19 % 32 %j 
Indifférent (4) 26 % 31 %j 21 % 
Total accord (5+6+ 7) 29 % 34 % 25 % 
Pour ne pas fa il-e de l 'absence une 
habitude 
Total en désaccord ( 1 + 2+ 3) 29% 28 % 30 % 
Indifférent ( 4) 13% 15 % 12 % 
Total acco rd (5+6+ 7) 38% 43 % 34% 
Note: le symbole «j » tnd1que une différence significative entre les deux 
échant ill ons 
Tableau 20: L' impact perçu de 1 'absentéisme- Tendance centrale 
É noncés Total 
Hydro- Hôpital 
É lectrique m unicipal 
Je me demande quelles seront les 
conséquences de mon a bsence sur 
mes clients 
Médi ane 5 5 5 
Mode 7 7 7 
Première quarti le (Q 1) 4 4 3 
Troi sième quarti le (Q3) 7 7 7 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O, OS Accepte l'hypothèse nulle 
Je me demande si, pendant mon 
absence, il ne se passe pas des 
choses au tr avail que j'ai intérêt à 
ne pas rater 
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Médiane 5 5 5 
Mode 7 4 7 
Première quartile (Q l ) 3 4 2 
Troi ième quartil e (Q3) 6 6 6 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Rejet l'hypothèse nulle 
Je me demande quelles sei-ont les 
conséquences de mon absence sur 
mon rendement au travail 
Médiane 4 5 4 
Mode 4 4 4 
Premi ère quartile (Q l ) 3 4 3 
Troi sième quarti le (Q3) 6 6 6 
ANOVA ( Mann-Whitney U) a=O,OS Rejet l 'hypothèse nulle 
Je me demande si je m'ennuyais, 
loin de mon travail 
Médiane 4 4 4 
Mode 1 4 l 
Première quartil e (Q 1) 1 2 l 
Troi ième qu artil e (Q3) 5 4 5 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
J 'évalue d 'autres options qu'une 
absence 
Médi ane 5 5 5 
Mode 7 7 7 
Premi ère quartil e (Q 1) 4 4 3 
Troisième quartile (Q3) 7 7 7 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Je me demande si le travail est 
bien fait pendant mon absence 
Médi ane 5 6 4 
Mode 7 6 7 
Première quartil e (Q I) 4 4 3 
Tro isième quartile (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 
J 'évalue la somme de travail qui 
m 'attendra à mon retour 
M édi ane 
Mode 
Première quartil e (QI ) 
Troi s ième quartil e (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 
J 'évalue si je suis apte à me 
présenter au travail 
Médi ane 
Mode 
Première qu artil e (QI ) 
Troi ième quartil e (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 
J'évalue les conséquences 
négatives que peut avoir le fait de 
me présente•- au travail 
M édiane 
Mode 
Premi ère qu artil e (Q I) 
Troi sième qu artil e (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 
Je me demande quelles seront les 




Première quarti le (QI ) 






























































ANOVA (Mann-Whitney U) 




Premi ère quartile (Q 1) 
Troi s ième quartile (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 
Je pense aux pertes financières 
que peut me causH une absence 
Médi ane 
Mode 
Première quartil e (Q 1) 
Troi sième quartile (Q3) 
ANOVA ( Mann-Whitney U) 
Je m'inten-oge sur les 
conséquences financières de mon 
absence pour mon organisation 
M édiane 
Mode 
Premi ère quartile (Q l ) 
Troisième quartil e (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 
J 'évalue si je suis susceptible 
d'êh·e la cible de mesures 
dis ci pli na ires 
M édiane 
Mode 
Première quartil e (Q 1) 
Troi sième quartil e (Q3) 
ANOVA (Mann-Whitney U) 































































Médiane 4 4 4 
Mode 4 4 7 
Première quartil e (Q l ) 2 2 2 
Troi sième quartile (Q3) 6 6 6 
ANOVA ( Mann-Whitney U) a.=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 




Je me demande quelles seront les 
conséquences de mon absence sm· 
mes clients 
Total en désaccord (1 + 2+ 3) 19 % 15 % 23 % 
lndiffé rent ( 4) 18 % 19 % 17 % 
Total accord (5+6+ 7) 49 % 52 % 47 % 
Je me demande si, pendant mon 
absence, il ne se passe pas des 
choses au travail que j'ai intérêt à 
ne pas ratet· 
Total en désaccord (1+2+3) 25% 18% 3 l %j 
lndif.fé rent ( 4) 17% 20 % 14 % 
Total accord (5+6+ 7) 49 % 53 % 45 % 
Je me demande quelles seront les 
conséquences de mon absence sur 
mon rendement au travail 
Total en désaccord (1+2+3) 25 % 21 % 28% 
Indifférent ( 4) 21% 22 % 20 % 
Total accord (5+6+ 7) 43% 48 % 39 % 
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Je me demande si je m 'ennuyais, 
loin de mon travail 
Total en désaccord ( 1 + 2+ 3) 40 % 43 % 37 % 
Indifférent ( 4) 20% 26 o/o j 16 % 
Total accord (5+6+ 7) 27 % 2 1 % 3 1 % 
J 'évalue d 'autres options qu ' une 
absence 
Total en désaccord (1+2+3) 19 % 16 % 22 % 
Indifférent ( 4) 17 % 17 % /7 % 
Total accord (5+6+ 7) 50 % 56 o/o j 45 % 
Je me demande si le travail est 
bien fa it pendant mon absence 
Total en désaccord (1+2+3) 19 % JO % 27 o/o j 
Indifférent ( 4) 18 % 17 % 19 % 
Total accord (5+6+ 7) 51 % 64 o/o j 40 % 
J'évalue la somme de travail qui 
m'attendra à mon retour 
Total en désaccord ( 1 + 2+ 3) 13 % 7 % 17 % j 
Indifférent (4) 16 % 15 % 17 % 
Total accord (5+6+ 7) 60 % 70 % j 5 1 % 
J'évalue si je suis apte à me 
présentet· au travail 
Total en désaccord (1+2+3) 15 % 11 % 18 % 
Indifférent ( 4) 16 % 15 % 16 % 
Total accord (5+6+ 7) 57 % 64 o/o i 52 % 
J'évalue les conséquences 
négatives que peut avoir le fa it de 
me présenter au travail 
Total en désaccord (1+2+3) 31 % 30 % 32 % 
Indifférent ( 4) 18 % 21 % 16 % 
Total accord (5+6+ 7) 33 % 35 % 32 % 
Je me demande quelles seront les 
conséquences de mon absence sur 
mes collègues 
Total en désaccord (1+2+3) 
Indifférent (4) 
Total accord (5+6+ 7) 
J e me demande s' il est légitime de 
m 'absenter 
Total en désaccord ( 1 +2+3) 
Indifférent (4) 
Total accord (5+6+ 7) 
J e pense aux pertes financières 
que peut me causer une absence 
Total en désaccord (1+2+3) 
Indifférent ( 4) 
Total accord (5+6+ 7) 
Je m ' interroge sur les 
conséquences financières de mon 
absence pour mon organisation 
Total en désaccord (1+2+3) 
Indifférent ( 4) 
Total accord (5+6+ 7) 
J 'évalue si je suis susceptible 
d 'être la cible de mesm·es 
disciplinaires 
Total en désaccord ( 1 + 2+ 3) 
I ndifférenl ( 4) 
Total accord (5+6+ 7) 
J 'examine les apports positifs 
d' une absence 
Total en désaccord (1+2+3) 
Indifférent ( 4) 
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30 o/o j 
40 ~ 
Il ~ 
19 o/o j 
56 % 
3 1 % 
17 % 
34 % 




















Note: le symbole «Î » ind ique une différence signi ficative entre les deux 
échantil lons 
Tableau 22: L'ass iduité- Tendance centrale * 
Total 
Hydro- Hôpital 
Électri que municipal 
Nombre total de jours d'absence 
(dernière année) 
n 46 24 22 
Moyenne 11,3 11 ,8 10,8 
Écart type 9,4 9,6 9,5 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Nombre de périodes différentes 
d 'absence (dernière année) 
n 23 14 9 
Moyenne 1,7 1,4 2,0 
Écart type 0,8 0,6 0,9 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Nombre de jours de la plus longue 
pé.-iode d'absence (dernière 
année) 
n 28 18 l ü 
Moyenne 8,8 8,9 8,5 
Écart type 9,0 9, 1 9,3 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Note: * -échantillons fa ibles 
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Tableau 23 : Rai ons d'absence- Tendance centrale* 
Hydro- Hôpital 
Total É lectrique municipal 
Maladie, accident d 'ordre 
personnel Uours) 
Il 54 24 30 
Moyenne 21,1 14,8 26, L 
Écart type 22,1 8,5 27,8 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Accident de travail Uours) 
Il 17 5 12 
Moyenne 20,9 18,8 21,7 
Écart type 21,4 12,3 24,7 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l'hypothèse nulle 
Obligations personnelles Uours) 
Il 5 12 13 
Moyenne 4,8 3,7 5,8 
Écart type 3,4 2,9 3,6 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Fatigue Uours) 
Il 11 2 9 
Moyenne 5,5 9,5 4,6 
Écart type 4,8 6,4 4,3 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Problèmes de transport Uours) 1 
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n 10 2 8 
Moyenne 1,8 2,5 1,6 
Écart type 0,8 0,7 0,7 
ANOVA (Mann-Whitney U) a=O,OS Accepte l'hypothèse nulle 
Obligations syndicales Uours) 
n 9 4 5 
Moyenne 6,2 10,8 2,6 
Écart type 6,7 8, 1 1,7 
ANOVA (Mann -Whitney U) a=O,OS Accepte l'hypothèse nulle 
Loisii-s Uours) 
Il 11 6 5 
Moyenne 5,4 6,8 3,6 
Écart type 4,1 4,9 2,4 
ANOVA ( Mann- Whitney U) a=O,OS Accepte l 'hypothèse nulle 
Note : * -échantill ons faib les 
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